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Abstract 
 
This master’s thesis examines the possibilities of improving working conditions in the restaurant 
business, focusing on chefs and their training. It investigates how Copenhagen Hospitality College 
can promote better working environment in the business. 
 
The restaurant business is characterized by long and irregular working hours, repetitive work and 
high levels of stress. Staff turnover rates are high and use of alcohol and drugs has been observed. 
These problems can be related to high frequencies of work-related illnesses in the business, such as 
cancer and heart attacks. Poor management, bullying and risk of injury at work are seen as inherent 
parts of the work culture. 
 
The saying that “this is the way this business is, and there is nothing we can do about it” poses a 
threat to improvement of both the physical and the psychological working environment in the 
industry. Copenhagen Hospitality College is a potential agent of change because it is the only place 
where all segments of the industry meet. This master’s thesis concludes that the school is a 
powerful actor with the means to promote better working environment through education of chef 
students. 
 
The methods used in this thesis are diverse. We have observed teaching situations and conducted 
interviews with head chefs, a focus group with teachers, two ‘future workshops’ with teachers and 
chef students from Copenhagen Hospitality College. They discussed working conditions in the 
industry and their own role in creating these. 
 
Ultimately, we have discovered a potential for improvement, and with the extensive help of several 
key institutions, have developed numerous viable suggestions for improving the working conditions 
that we set out to explore.  
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Forord 
 
Dette speciale er skrevet i fagene arbejdslivsstudier og psykologi på Roskilde Universitet i perioden 
september 2011 til august 2012. Specialet er kulminationen på vores tætte samarbejde i forbindelse 
med forskellige projekter gennem hele overbygningen på RUC. 
 
Specialet udspringer af vores bachelorprojekt Bæredygtighed, stereotyper og orientering i 
kokkearbejdet fra 2010, som blev udarbejdet i samarbejde med Hotel- og Restaurantskolen (HRS). 
Projektet gav os indblik i restaurationsbranchens arbejdsmiljø. Det er en branche med både fysiske 
og psykiske arbejdsmiljøproblemer, som kontinuerligt bliver reproduceret af de mennesker, der 
træder ind i faget. Projektet vakte vores interesse og motiverede os til at undersøge muligheder for 
forbedringer af arbejdsmiljøet. Vi er motiverede af et ønske om at forbedre vilkårene i branchen, så 
kokkene kan få et bæredygtigt arbejdsliv. Vi undersøger, hvorvidt HRS i samarbejde med andre 
aktører kan forbedre arbejdsmiljøet.  
 
Forskning i erhvervsskoler udgør et stort forskningsfelt i Danmark, og problemer med dårligt fysisk 
og psykisk arbejdsmiljø er ligeledes dokumenteret i vid udstrækning. Dette speciale etablerer en 
forbindelse mellem disse forskningsfelter og forsøger at give et reelt bud på, hvordan 
erhvervsskoler kan bidrage til forbedring af arbejdsmiljø. På denne måde skaber kombinationen af 
arbejdslivsforskning og læringspsykologi en unik mulighed for skabelse af ny viden.  
 
Vi vil gerne rette en særlig tak til Martin Volf Sørensen, Benny Friis Jensen og resten af HRS’ 
personale og elever for deres tid og engagement. De har været medvirkende til, at dette speciale er 
blevet en realitet. Desuden ønsker vi også at takke vores to vejledere Kirsten Grønbæk Hansen og 
Johnny Dyreborg for deres motiverende og konstruktive vejledning og råd. Til sidst vil vi gerne 
rette en stor tak til vores venner og familie for deres støtte og opbakning under udarbejdelsen af 
specialet. 
 
Hilde Nybo Breum, Maria Simone Tüxen og Vibeke Kristine Scheller Andersen 
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Problemer i branchen 
 
I dette speciale ønsker vi at undersøge, hvordan Hotel- og Restaurantskolen (HRS) med støtte fra 
andre væsentlige aktører kan være med til at skabe et bedre arbejdsmiljø i restaurationsbranchen. I 
det følgende vil vi udfolde en række af de arbejdsmiljøproblematikker, der præger kokkens 
hverdag.  
 
Arbejdsmiljø i restaurationsbranchen 
Et af kokkenes væsentligste arbejdsmiljøproblemer er de lange arbejdsdage. Kokke arbejder ofte 
12-13 timer ad gangen mange dage i træk. En undersøgelse har vist, at der både er negative og 
positive følger af 12-timers vagter. Ulemperne ved de lange arbejdsdage er øget træthed, 
udmattelse, problemer med at koble af, problemer med sikkerhed i arbejdssituationer og oplevelse 
af stress. Arbejdstiderne påvirker også livet uden for arbejdet, da det kan være svært at opretholde et 
familieliv, en fritidsbeskæftigelse eller deltagelse i foreningsliv. Mange forlader branchen, når de 
stifter familie, fordi familieliv og arbejdsliv synes uforeneligt. De lange arbejdsdage kan give stress 
i perioder (Hvenegaard & Petersen, 2002: 29ff).  
 
Den hårde tone fremføres ofte som et af de største problemer omkring kokkes arbejdsmiljø. I 
undersøgelsen Den store balanceakt (Sørensen, 2001) fremgår det, at så godt som alle kokke- og 
tjenerelever oplever at omgangstonen i branchen er rå. Der er kontant afregning, hvis der sker fejl, 
for maden skal være god, og gæsterne må ikke vente. Den hårde tone hænger sammen med den 
hierarkiske struktur i restauranterne – hvor køkkenchefen er øverst og den nyeste kokkeelev er 
nederst i hierarkiet (Sørensen, 2001: 32ff).  
 
Alkohol- og stofmisbrug er et andet væsentligt arbejdsmiljøproblem i restaurationsbranchen. Der er 
en social kultur i branchen omkring nydelse af alkohol efter endt arbejdsdag, hvilket også er 
sammenhængende med de lange arbejdsdage. Undersøgelser har vist, at aften- og nattearbejde 
medfører et højere indtag af alkohol generelt (Hvenegaard & Petersen, 2002: 34ff). Ligeledes har 
branchen problemer med indtagelse af stoffer, hvor ældre kokke tilbyder yngre kokke og 
kokkeelever stoffer (Højlund, 2006). Kokkene indtager alkohol og stoffer for at cope med 
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spidsbelastninger i arbejdet (Hvenegaard & Petersen, 2002: 31; Jamshidi et al, 2010: 62). 
Alkoholkulturen i restaurationsbranchen er også problematisk fordi:  
 
”Forskningen har vist, at alkoholindtagelse er forbundet med kræft i strube, svælg, spiserør, 
mundhule, lever, blærehalskirtel og bryst. Tobaksrygning er forbundet til kræft i lunger, blære og 
nyrer plus kræft i strube, svælg, spiserør og mundhule” (Hvenegaard & Petersen, 2002: 24).  
 
Branchen har også tungtvejende problemer med fysisk nedslidning. Vi ser således, at der er en 
overrepræsentation af Sygdomme i knogler, bevægelsessystem og bindevæv blandt kokke (Bach et 
al, 2002: 13; Andersen et al, 2009). Ifølge Hvenegaard & Petersen skyldes en stor del af disse 
skader slidgigt, som kan relateres til ensidigt gentagent arbejde (Hvenegaard & Petersen, 2002: 23). 
Et andet vægtigt problem knyttet til det fysiske arbejdsmiljø er, at der er en kraftig 
overrepræsentation af arbejdsulykker; traumer, forgiftninger og anden voldelig legemsbeskadigelse 
blandt kokke (Bach et al, 2002: 12). Dette skyldes, at der er risici i arbejdet med eksempelvis varme 
gryder og glatte gulve.  
 
Stress og udbrændthed er også et stort problem i restaurationsbranchen. Hvenegaard og Petersen 
peger på, at mange medarbejdere indenfor hotel- og restaurationsbranchen bliver stressede, 
vantrives og har svært ved at koble fra, når de kommer hjem fra arbejde (Hvenegaard & Petersen, 
2002: 38). I tal fra Arbejdstilsynet ses det, at risikoen for at blive førtidspensionist er dobbelt så stor 
i hotel- og restaurationsbranchen som i mange andre brancher, og at 8 ud af 10 kokke går på 
førtidspension (Dahlsgaard, 2008; Ravn, 2008). Med det store antal kokke på førtidspension bliver 
kokkes fysisk og psykisk nedslidende arbejdsmiljø et samfundsproblem og ikke kun et 
brancheproblem. Stress, ensidigt gentagent arbejde og aftenarbejde er ifølge Hvenegaard og 
Petersen den primære årsag til overrepræsentationen af hjertesygdomme i restaurationsbranchen. De 
peger på at f.eks. indtagelse af mad om natten eller sent på aftenen kan forhøje risikoen for 
kredsløbssygdomme (Hvenegaard & Petersen, 2002: 14, 24; Bach et al, 2002: 12). For uddybelse af 
statistikker omkring branchens overrepræsentation af hospitalsindlæggelser og dødelighed knyttet 
til arbejdsforhold se bilag 23. 
 
Vi har nu opridset nogle af branchens væsentligste arbejdsmiljøproblemer, samt hvilken 
sammenhæng disse problemer har med sygdom i restaurationsbranchen. Disse problemer er årsag 
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til, at branchen har den tvivlsomme rekord for antal af ansatte, der bliver tidligt syge af deres 
arbejde. Den gennemsnitlige alder ved erstatning for en erhvervssygdom er 31,7 år i hotel- og 
restaurationsbranchen. Ifølge Henrik Hansen fra Center for Arbejdsliv i 3F: ”… er [det] hele 
arbejdsmiljøet i branchen, som er et problem, og for at ændre det, skal der en holdningsændring til. 
Der er ikke bare én konkret løsning”. (Andersen, 2010). Men hvordan kan man skabe en 
holdningsændrings i branchen i forhold til arbejdsmiljøet, og hvem er de centrale aktører?  
 
Hvilke aktører er til stede i branchen? 
Der er mange aktører i hotel- og restaurationsbranchen, som potentielt kan forbedre arbejdsmiljøet. 
Disse aktører vil løbende blive præsenteret i de næste afsnit og diskuteret som mulige 
forandringsagenter. 
 
Brancheorganisationen Horesta 
Horesta er hotel-, restaurant- og turisterhvervets landsdækkende brancheorganisation og består af to 
foreninger - en brancheforening og en arbejdsgiverforening. Horesta er organiseret under 
hovedorganisationen Dansk Arbejdsgiverforening og varetager de arbejdsretlige interesser for sine 
medlemmer
1
. Herudover tilbyder Horesta en lang række andre services til sine medlemmer – 
heriblandt rådgivning, uddannelse mm
2
. Horesta har 2.100 medlemmer indenfor hotel, restaurant og 
turisme.
3
 Ifølge normtal fra 2010/2011 har antallet af virksomheder i restauranterhvervet ligget 
relativt konstant mellem 13.100 og 13.700 (Horesta, 2010/2011). Det er derfor ikke en stor del af 
restauranterne, som er medlemmer – bemærk at de 2100 medlemmer også dækker andre typer 
virksomheder.  
 
Carsten Strøby Jensen, der forsker i arbejdsmarkedsforhold, skriver følgende om virksomheders 
holdning til medlemskab af arbejdsgiverforeninger: ”Virksomheder organiserer sig, hvis det kan 
betale sig for dem (…) Og de undlader omvendt at organisere sig, hvis det ikke kan betale sig.” 
(Jensen, 2007: 90). Særligt de små virksomheder er derfor uden overenskomst.  
 
                                               
1
 Der er også andre arbejdsgiverforeninger som f.eks. Kristelig Arbejdsgiverforening: www.kaf.dk 
2 http://www.horesta.dk/da-DK/Medlemsfordele/BlivMedlem/Medlemskaber/Brancheforening 
3 http://www.horesta.dk/da-DK/Om%20HORESTA/Organisation  
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Hvert andet eller hvert tredje år forhandler Horesta overenskomst med 3F, som de ansatte i 
restaurationsbranchen er dækket af, såfremt arbejdsgiveren er medlem af Horesta og medarbejderen 
af 3F
4
. Kun 2100 virksomheder ud af 13.100 er dækket af en overenskomst. På denne måde bliver 
Horesta en relativ svag forandringsaktør i restaurationsbranchen, hvis de skal påtage sig opgaven 
med at forbedre arbejdsmiljøet. Hvis godt arbejdsmiljø skal promoveres, vil det kræve kontakt til en 
større del af branchens arbejdsgivere. 
 
3F – Fagligt Fælles Forbund 
3F er en af Danmarks største fagforeninger med 349.049 medlemmer (opgjort 1. januar 2012). 
Heraf 30.000 medlemmer i Privat service, Hotel & Restauration. 3F er organiseret under 
hovedorganisationen LO (Landsorganisationen i Danmark). 3F organiserer både faglærte og 
ufaglærte medlemmer. 3F giver rådgivning og vejledning til sine medlemmer og forhandler 
overenskomster med Horesta. Selvom mange restauranter ikke har en overenskomst er 
kokkeeleverne dog dækket af en særlig elevoverenskomst, hvis de er medlemmer af 3F. Desværre 
henviser meget få elever til deres overenskomst, da de er bange for at blive stemplet af branchen 
(Workshop elever, B. 18; Workshop undervisere, B. 12).  
 
Samtidig er den faglige organisering faldende på grund af de gule fagforeningers indtog på 
markedet og de senere års individualisering, hvor medlemskab tænkes ud fra individuelle 
nyttefordele (Caraker et al, 2011). Den aktuelle ’Vejlegårdssag’ er et eksempel på, at 
medarbejdernes rettigheder bliver presset af frie arbejdsgiverforeningers ringere overenskomst:  
 
“Men udover de mange uorganiserede, der arbejder uden overenskomst, er der et par tusinde 
andre, der arbejder på en kristelig overenskomst som på den omstridte restaurant Vejlegården. 
Begge forhold er ifølge LO-fagbevægelsen med til at sænke lønnen for tjenere og kokke i branchen, 
og det har fået den traditionelle fagbevægelse på barrikaderne”. 5   
 
I en undersøgelse fra Center for Psykologi og Uddannelsesforskning (Jørgensen & Smistrup, 2007) 
peges der yderligere på, at den faglige organisering omkring erhvervsfagene er svækket. De 
involverede parter trækker sig af forskellige grunde væk fra samarbejdet: 
                                               
4 http://forsiden.3f.dk/article/20050307/LONARB11/50307032?profile=2254  
5http://www.ugebreveta4.dk/2012/201232/Onsdag/Flere_kokke_og_tjenere_uden_fagligt_sikkerhedsnet.aspx?utm_sour
ce=Nyhedsbrev&utm_medium=email&utm_campaign=UgebrevetA4_08-08-2012 
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”En styrke i ’den danske model’ har været det tætte samarbejde mellem alle interessenter på 
området – og modellens evne til at håndtere de modsætninger som erhvervsfagene indeholder. Der 
er dog hos alle de centrale interessenter – virksomhederne, skolerne og de unge – tegn på at de 
trækker sig fra den hidtidige konsensus.” (Ibid.: 30). 
 
Det hænger sandsynligvis sammen med den krise, som fagbevægelsen befinder sig i
6
. Der peges på, 
at særligt unge forfølger individuelle interesser og derfor ikke bliver tiltrukket af det, 
fagforeningerne kan tilbyde (Ibid.: 20). Vi ser fagforeningerne som en aktør med et begrænset 
forandringspotentiale, fordi de i konkurrencen med frie fagforeninger har svært ved at tiltrække nye 
medlemmer, og fordi de eksisterende medlemmer ikke henvender sig pga. frygten for eksklusion. 
3F bliver såvel som Horesta en relativ svag forandringsaktør i restaurationsbranchen, hvis de skal 
påtage sig denne opgave alene. 
 
Arbejdsmiljøarbejde internt i virksomheden 
I restaurationsbranchen er virksomhederne ofte små, men da flere alligevel har mere end 10 
medarbejdere, er de omfattet af loven om arbejdsmiljøorganisationen fra 2004 (Nielsen et al, 2010: 
4). Virksomheder med 10-34 ansatte skal organiseres i en arbejdsmiljøorganisation, med mindst én 
arbejdsmiljørepræsentant. Arbejdsmiljøorganisationen varetager både de daglige og de overordnede 
opgaver vedrørende sikkerhed og sundhed (Lovbekendtgørelse nr. 1072). Herudover er det et krav 
til alle virksomheder, at de udarbejder en skriftlig arbejdspladsvurdering (APV).
7
 Ansvaret for 
forbedringerne af arbejdsmiljøet ligger i høj grad hos selve virksomhederne: ”Det er arbejdsgiverne 
og lønmodtagerne, der skal løse arbejdsmiljøproblemerne i fællesskab, mens arbejdstilsynet først 
og fremmest kontrollerer om det foregår forsvarligt.” (Jensen, 2007: 102). De vejledningsinstanser 
som virksomhederne kunne søge rådgivning hos under den gamle arbejdsmiljølov fra 1970’erne, 
som f.eks. Bedriftssundhedstjenesten (BST) er forsvundet. Arbejdstilsynet har ligeledes fået 
indskrænket deres arbejdsopgaver til tilsyn (Nielsen et al, 2010: 5). Opgaven med rådgivningen er 
blevet udliciteret til en omfattende mængde eksterne arbejdsmiljøkonsulenter, som virksomhederne 
selv har ansvaret for at orientere sig i og kontakte, såfremt de ønsker rådgivning. 
 
                                               
6 Læs evt. om dette i: I vadestedet - Om Fagbevægelsens politik- og strategiudvikling, temanummer Tidsskrift for 
Arbejdsliv nr, 1, 2011. 
7 http://arbejdstilsynet.dk/da/arbejdspladsvurdering.aspx  
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Arbejdsmiljøarbejdet kan dog være svært at få ind i restauranternes travle hverdag. En køkkenchef, 
der fungerer som arbejdsmiljørepræsentant fortæller, at det kan være svært at få tid til at holde 
fælles personalemøder i arbejdstiden, hvor arbejdsmiljøproblemstillinger kan blive diskuteret. Dette 
forklarer han med, at restauranten ikke bare kan lukke en halv time, fordi personalet skal holde 
møde (Interview, B. 15). Det kan altså være svært, at tage sig tid til arbejdsmiljøarbejdet i 
restauranten – og det virker nærliggende, at mange derfor forsøger at springe over, hvor gærdet er 
lavest. Det kan også være et udtryk for, at virksomhederne ikke har ressourcerne til 
arbejdsmiljøarbejdet, da deres primære fokus er virksomhedens overlevelse. Herudover er der 
mange små virksomheder på under 10 medarbejdere, der ikke er forpligtigede til at have en 
arbejdsmiljøorganisation, hvorfor arbejdsmiljøarbejdet risikerer at blive nedprioriteret.  
 
Arbejdstilsynet (AT) 
AT er den danske myndighed på arbejdsmiljøområdet. AT fokuserer på arbejdsmiljøproblemer og 
laver indsatser i virksomheder med et belastende arbejdsmiljø. Deres opgave er at føre tilsyn med, 
at virksomhederne overholder arbejdsmiljølovgivningen. I forhold til hotel- og 
restaurationsbranchen har AT i 2007 gennemført en særlig indsats, som blandt andet viste 
problemer med lange og anstrengende arbejdstider, tunge løft, trusler og vold
8
. AT har efter 
Arbejdsmiljøreformen i 2004 fået en mere kontrollerende rolle med screening af samtlige 
arbejdspladser på det danske arbejdsmarked, hvor de under den gamle reform fra 1970’erne havde 
et mere målrettet tilsyn, samt en vejledende funktion overfor virksomhederne. I 2007 fik AT også 
ansvaret for at føre tilsyn med varetagelsen af det psykiske arbejdsmiljø i virksomhederne. Psykisk 
arbejdsmiljø er et svært område at regulere, da problemer kan være svære at dokumentere (Nielsen 
et al, 2010: 4, 83). AT har derfor fået en anden rolle i styringen af arbejdsmiljøindsatser.   
 
I de foregående afsnit har vi beskrevet nogle af de centrale aktører i branchen og deres 
forandringspotentialer. I det følgende vil vi beskrive kokkeelevernes ståsted i branchen og deres 
mulighed for at forbedre arbejdsmiljøet. 
 
                                               
8 http://arbejdstilsynet.dk/da/tilsyn/saerlige-tilsyn-maj-2008/hotel-og-restauration/hotel-og-restauration-forelobige-
resulta.aspx 
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Kokkeeleverne 
Mange kokkeelever synes, at overgangen fra skolen til arbejdslivet er svær 
(Undervisningsministeriet, 2009: 17). Dette kan der være flere årsager til:   
 
”De årsager, lærlingene hyppigst nævner, til at det har været svært, er (…) arbejdstiderne, det 
fysisk hårde arbejde, at der er tale om 'to forskellige verdener' - der især omfatter en kritik af 
erhvervsskolerne, men også drejer sig om at skolen og virksomhederne fokuserer på forskellige ting 
og gør tingene forskelligt…” (Undervisningsministeriet, 2009: 17). 
 
Dette vidner om, at erhvervsskolerne og praktikstederne har forskellige syn på, hvad kokkeeleverne 
skal kunne, og hvilke arbejdsforhold man kan karakterisere som rimelige. Eleverne giver skolen 
skylden for den svære overgang, da de opfatter det som en del af skolens opgave at gøre dem klar til 
at træde ud på arbejdsmarkedet. 
 
Kokkeeleverne accepterer på sin vis de dårlige forhold, men synes alligevel, at omgangstonen er for 
rå. Niels Ulrik Sørensen skriver i Den store balanceakt (2001), at eleverne bliver meget påvirkede 
af arbejdsmiljøet, og at det kan være en psykisk belastning for dem (Sørensen, 2001: 32). Mange 
unge oplever i dag, at ledelse bliver udøvet på en kritisabel måde: ”Det er et flertal af de unge, som 
oplever, at de økonomiske hensyn vejer tungere end hensynet til dem som arbejdskraft og deres 
velbefindende.” (Nielsen, 2002: 6). Det er interessant, at:  
 
”… selvom eleverne bliver utilfredse og kede, hvis en humørsyg chef ødelægger stemningen på 
arbejdspladsen eller giver dem verbale øretæver, tager de sjældent initiativ til at forandre 
situationen.” (Sørensen, 2001: 36).  
 
Det kan være svært for en elev at stille sig i opposition til chefen og kræve bedre forhold, da eleven 
er nederst i hierarkiet. Eleverne opgiver ofte på forhånd, da det har været sådan i branchen længe, 
og ”sådan er det bare” (Ibid.: 36f). Eleverne har tilsyneladende accepteret vilkårene, der italesættes 
som en selvfølgelig del af branchen. Kokkeeleverne undskylder ofte chefens udfarende opførsel 
med, at denne skyldes stress og arbejdspres (Ibid.: 37). Dette tyder på, at kokkeeleverne ikke har 
styrke til at stille krav til arbejdsmiljøet og har behov for rygdækning, for at der kan ske 
forandringer. Det er problematisk, at de fleste kokke godt er klar over:  
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”… at eleverne indimellem føler sig ramt af de rå og direkte kommentarer. Men det opfattes i vid 
udstrækning som et forbigående fænomen, der skyldes, at de hidtil har levet et beskyttet barneliv. 
Og som et fænomen, der vil gå over, når de har fået tilstrækkeligt med hærdende slag, der 
efterhånden vil give dem en råstyrke, som de vil kunne drage nytte af senere i livet.”  (Ibid.: 52). 
 
Kokkene mener, at eleverne har levet et beskyttet liv og skal vænne sig til ’øretæver’ for at kunne 
begå sig i branchen. Det vidner om, at kokkene opfatter branchen som en måde at styrke mennesker 
på. Top-restauranterne, som ofte fremstilles i medierne, er ligeledes vigtige aktører jævnfør deres 
roller som forbilleder for den øvrige branche. 
 
Top-restauranterne 
Top-restauranterne kan også have en rolle i forhold til arbejdsmiljøforbedringer, da de ofte bliver 
betragtet som forbilleder og kopieret af den øvrige branche. Det er derfor interessant at se, hvordan 
de forholder sig til arbejdsmiljøet. Eksempelvis fortæller køkkenchefen René Redzepi i et interview 
efter tv-udsendelsen Noma på kogepunktet, at han ikke bryder sig om fremstillingen af 
arbejdsforholdene, og at han mener, at problemerne er generelle for branchen:  
 
”Der er i branchen en anden ledelseskultur, end den man betragter som værende i orden og 
moderne i dag. Jeg har dog svært ved at se, hvordan køkkenchefer skal bryde ledelsesmønstret 
radikalt, når de altid er økonomisk presset. Det ville dog eksempelvis være sublimt med 
ledelsesundervisning på Hotel- og Restaurationsskolen. Og lad os se en plan for, hvordan man 
kommer problemet til livs fra brancheorganisationer og fagforeninger…” (Rasmussen, 2009)  
 
Forbilledlige restauranter spiller en stor rolle i formidlingen af, at det er vigtigt at have et godt 
arbejdsmiljø. Men hvordan sørger man for, at dette fokus breder sig til branchens afkroge? Som vi 
ser i citatet, afviser René Redzepi, at restauranterne har luft i økonomien til at tage sig af 
problemerne. Han peger på skolen, brancheorganisationerne og fagforeningerne, som de primære 
aktører i forhold til arbejdsmiljømæssige problemer. Eftersom skolen er i kontakt med elever fra 
alle dele af branchen, kan vi se en vis fornuft i Redzepis ræsonnement. Vi synes dog, at det er 
problematisk med en så kategorisk ansvarsfraskrivelse. Vi stiller os kritiske overfor antagelsen om, 
at det ikke kan lade sig gøre at have et godt arbejdsmiljø pga. økonomiske hensyn til restauranten. 
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Specialet anlægger et perspektiv, som er et opgør med tanken om, ’at branchen er som den er og 
ikke kan laves om’ og diskuterer muligheder for at forandre branchens tilgang til psykisk og fysisk 
arbejdsmiljø. Der er mange forskellige aktører i denne branche, som kan spille en rolle i 
forbedringen af arbejdsmiljøet. Vi har allerede beskrevet flere af aktørerne f.eks. eleverne, 
restauranterne, Horesta og 3F.  
 
En anden væsentlig aktør er skolen, som vi ser som havende et uudnyttet potentiale for at forandre 
arbejdsmiljøet. Skolen har en stor kontaktflade til branchen gennem eleverne, og har en interesse i 
arbejdsmiljøet, som er indarbejdet i skolens værdigrundlag. Dette vil vi uddybe i nedenstående 
afsnit, hvor vi også vil beskrive skolen som mulig forandringsaktør.  
 
Hotel- og Restaurantskolen (HRS) 
Specialet omhandler skolens muligheder for at være forandringsagent i forhold til forbedringen af 
det fysiske - og psykiske arbejdsmiljø i branchen. Det er vores hypotese, at viden og gode 
intentioner ville kunne blive omsat på en hurtig og gennemgribende måde gennem skolens praksis. 
Nedenfor vil vi kort beskrive skolens historie. 
 
Før 1908 var der ikke noget, der hed kokke - eller tjeneruddannelse. Man startede nederst i 
hierarkiet, som opvasker eller afrydder og arbejdede sig op til man fik titlen kok eller tjener. 
Omkring 1920 slog flere restauratører sig sammen og tilbød aftenundervisning i forskellige 
erhvervsrelaterede fag. I 1922 godkendte Undervisningsministeriet, at kokke - og tjenerfaget blev 
håndværksuddannelser med lærlingestatus. Skolen, som skulle varetage disse uddannelser, fik 
navnet Restaurantindustriens Lærlingeskole. Skolen flyttede i 1924 ud på Teknologisk Institut i 
København og har senere været placeret i Kongedybet på Amager og i Kødbyen. Skolen ligger nu i 
Valby, hvor alle skolens aktiviteter er samlet under ét tag: 
 
”Hotel- og Restaurantskolen har mere end 6000 elever, studerende og kursister tilmeldt skolen 
årligt. Det betyder, at der dagligt færdes ca. 1400 elever på skolen. Hotel- og Restaurantskolen er 
Nordeuropas største specialskole for hotel-, restaurant- og cateringuddannelserne.”9 
 
                                               
9 Skolens historie:  http://www.hrs.dk/om-skolen/id%c3%a9-og-maal/skolens-historie.aspx (4/12-11) 
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Vi interesserer os nærmere bestemt for HRS’ uddannelse af kokke. Skolen underviser ca. 10 klasser 
per årgang á 15 til 25 elever. Kokkene går på et fælles grundforløb sammen med de øvrige elever på 
skolen – herefter bliver de specialiseret som gastronomistuderende. Yderligere kan eleverne ansøge 
om at komme på science-profilen, hvor undervisningsmetoderne er anderledes. Her er der meget 
fokus på gruppearbejde, helhedstænkning og innovation
10
. 
 
Skolen har i form af sin unikke position som Nordeuropas største specialskole og eneste 
brancheskole et idégrundlag, der går ud på at: ” … være kompetence- og videncenter for hele 
branchen regionalt, men i høj grad også nationalt og internationalt.”11. Endvidere ønsker skolen at 
være:  
 
”… trendsættere på alle niveauer i uddannelseshierarkiet, dvs. både på grunduddannelserne og på 
det videregående niveau (…) Vi er forpligtede til at [tage] teten i forhold til branchens samlede 
uddannelsespolitiske beslutninger og ønsker.” 12 
 
Vi finder ønsket om at være et videncenter og et forbillede for branchen interessant i forhold til 
spørgsmålet om ændringer i branchens tilgang til arbejdsmiljø. Skolen arbejder med arbejdsmiljø 
inden for egne mure og håber at kunne give en ’håndsrækning til branchen’ i forhold til at gøre 
noget ved arbejdsmiljøet. Direktør Søren K. Kristiansen udtaler sig således på skolens hjemmeside: 
 
”Det er vigtigt, at vi går foran med det gode eksempel. Hotel- og restaurantbranchen er desværre 
ofte kendetegnet ved et barskt arbejdsmiljø. Vi håber, at vi, ud over at give vores medarbejdere en 
bedre arbejdsplads, også kan bidrage med inspiration til branchen, så den bliver opmærksom på 
problemerne og på at gøre noget ved dem…”.13 
 
Vi ser derfor, at der er indarbejdet en vision om at kunne påvirke branchen i en bestemt retning i 
skolens idégrundlag. Skolen underviser også i arbejdsmiljø og ledelse på efteruddannelser
14
, som 
restauranten skal betale, og som korte grundkurser i løbet af gastronom-uddannelsen. Her er en 
beskrivelse af det korte grundkursus ’arbejdsmiljø’: 
                                               
10
 Om de to profiler: http://www.hrs.dk/media/245829/scienceprofil%20og%20a-profil.pdf  (12/12 – 14:39) 
11 Om skolens idégrundlag: http://www.hrs.dk/om-skolen/idé-og-maal.aspx (4/12-11- 13:20) 
12 Om skolens idégrundlag: http://www.hrs.dk/om-skolen/idé-og-maal.aspx (4/12-11- 13:20) 
13 Om arbejdsmiljø:  http://www.hrs.dk/om-skolen/arbejdsmiljoe.aspx (4/12-11: 13.22) 
14Kursusbeskrivelser: http://www.hrs.dk/kurser/branchen/arbejdsmiljoe.aspx,  
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”Arbejdsmiljø: 1) Eleven kan bidrage til, at skabe det bedst mulige arbejdsmiljø bl.a. gennem 
deltagelse i og gennemførsel af arbejdspladsvurdering (APV). 2) Eleven kan anvende viden om det 
fysiske og psykiske arbejdsmiljø og bidrage til, at tilrettelægge hensigtsmæssige arbejdsgange med 
henblik på at forebygge belastninger. 3) Eleven kan handle ud fra bestemmelserne i 
arbejdsmiljøloven.”15 
 
Grundfaget ’arbejdsmiljø’ er obligatorisk på alle erhvervsuddannelser og beskrives f.eks. i 
Undervisningskompendium til grundfaget arbejdsmiljø på erhvervsskolerne (Andersen, 2000). Vi 
forholder os dog kritiske til, at en bæredygtig tilgang til fysisk og psykisk arbejdsmiljø vil kunne 
skabes i løbet af en halv uge, som dette kursus varer på HRS
16
. Det, at skolen har valgt at holde 
kurset så kort, synes dog forståeligt, når eleven kun modtager 27 ugers undervisning i hele sit 
skoleforløb. I vores undersøgelse søger vi at udfordre skolens tanker om sig selv som en primær 
aktør, der har magt og midler til at fremme et godt arbejdsmiljø bl.a. gennem skolens indflydelse på 
eleverne. Et af specialets delmål er derfor at undersøge, hvordan skolens medarbejdere ser deres 
nuværende og fremtidige rolle i branchen. 
 
I to fremtidsværksteder, får vi elever og undervisere til at diskutere ’det gode arbejdsmiljø’ og deres 
egen rolle i skabelsen af dette. Underviserne og skolens ledelse oplever at være magtesløse overfor 
branchens arbejdsmiljøproblemer, hvilket derfor ikke stemmer overens med elevernes og 
restauratørernes udpegelse af skolen som den primære aktør. Skolen oplever f.eks. at de har et 
dårligt renommé på eksempelvis elevernes praktiksteder. Så spørgsmålet er: hvilke muligheder har 
skolen reelt for at kunne være medvirkende til arbejdsmiljøændringer i branchen? 
 
Skolen som forandringsagent – barrierer og potentialer 
Kan skolen udnytte kontakten til både branchen og eleverne til at sætte fokus på 
arbejdsmiljøproblematikker? Skolen har en unik placering, idet de har kontakt til både små og store 
virksomheder i hele branchen gennem eleverne. Horesta har dårligt fat i de små virksomheder, der 
ikke ser fordele ved at organisere sig. Skolen har også det potentiale, at den kan vælge en mere 
positiv tilgang til restauratørerne, idet den ikke skal agere ’politimand’, ligesom 3F eller AT skal 
                                               
15 Uddannelsesordning for: Gastronom, Bekendtgørelse om uddannelserne i den erhvervsfaglige fællesindgang mad til 
mennesker (01-07-2008) (Side 8) 
16 Uddannelsesordning for: Gastronom, Bekendtgørelse om uddannelserne i den erhvervsfaglige fællesindgang mad til 
mennesker (01-07-2008) (Side 8) 
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overfor virksomhederne. Dog tager underviserne ofte kun kontakt til virksomhederne, når eleverne 
pjækker fra skoleperioderne eller ikke lever op til de faglige standarter på skolen (Fokusgruppe, B. 
10). Kan skolen skabe en positiv kontakt til virksomhederne, som kan være en åbning for 
diskussion af arbejdsmiljøproblematikker? 
 
I samtaler med vores kontaktpersoner på HRS er det også kommet frem, at nogle undervisere gør en 
stor indsats for at brande skolen udadtil, både til branchen og til den brede befolkning. De ønsker at 
skolen skal have et nyt og moderne image - skolen skal være et oplevelseshus og underviserne skal 
være eksperter. Der arrangeres events på skolen, og underviserne agerer smagsdommere i diverse 
smagstest i f.eks. gratisaviser og Go’ morgen Danmark (Fokusgruppe, B. 10). På denne måde er 
skolen ved at skabe en ny måde at være skole på, der er interaktiv og udadvendt og breder sig ud 
over undervisning.  
 
Skolens fokus på at brande sig selv er en modreaktion på det dårlige ry, som skolen har haft i 
branchen i mange år. Der er en generel skepsis overfor skolen i branchen, som paradoksalt nok 
skyldes, at skolen er en skole – praksis og håndværk er plusord i branchen, mens skole og teori er 
’skældsord’. Herudover er der et kraftigt fokus på økonomisk gevinst hos restauranterne, hvorfor 
eleverne udelukkende betragtes som arbejdskraft (Fokusgruppe, B. 10). Elevernes skoleperioder er 
derfor til gene, fordi det betyder færre hænder på arbejdspladsen.  
 
En anden mulig åbning i feltet ser vi i skolens berøring med eleverne. Kan skolen gøre 
kokkeeleverne mere bevidste om de farer, der lurer i branchen og dermed få dem til at forholde sig 
kritisk til arbejdsmiljøet, når de kommer ud i branchen? Hvordan bliver det en naturlig del af 
restauranterne at have et godt arbejdsmiljø? 
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Problemformulering 
Vi har i specialet valgt at beskæftige os med mange problemstillinger for at kunne pege på 
eventuelle løsningsforslag.  Vi har fokus på mangfoldigheden af problemstillinger, fordi de ikke kan 
forstås isoleret. Vi må undersøge den komplekse praksis, hvor forskellige forhold både er hinandens 
barrierer og potentialer for forandring. Som følge af overvejelserne gennem hele dette kapitel, blev 
vi ledt på sporet af følgende problemformulering: 
 
 
 
Arbejdsspørgsmål  
1. Hvad er problemerne med branchens arbejdsmiljø og hvilke forandringsmuligheder er til 
stede? 
2. Hvilke barrierer og muligheder har eleverne for at forandre arbejdsmiljøet? 
3. Hvilke barrierer og muligheder har underviserne og skolen for at forandre arbejdsmiljøet? 
 
Det er disse spørgsmål, som søges besvaret gennem specialeafhandlingen. Specialets analysedel er 
inddelt i 3 kapitler, der hver søger at besvare et af ovenstående arbejdsspørgsmål. Specialet er 
skrevet i fagene psykologi og arbejdslivsstudier på Roskilde Universitet. Specialet skrives i fagene 
Psykologi og Arbejdslivsstudier, hvorfor den særlige kobling mellem læringspsykologi, 
subjektivitet, arbejdsmiljø og forandringsprocesser er central i problemfeltet.  
  
 
Hvordan kan HRS med støtte fra andre vigtige aktører forbedre arbejdsmiljøet i 
restaurationsbranchen? Hvilke barrierer og muligheder er der herfor? 
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Videnskabsteoretisk ståsted 
 
I dette kapitel vil vi beskrive vores teoretiske og metodiske ståsted med henblik på at forklare valg 
af teoretiske begrebsapparater og deres sammenhæng med projektets metodestrategi. Vi indleder 
kapitlet med en overordnet beskrivelse af os selv som forskersubjekter med et bestemt normativt 
sigte.  
 
Forskersubjekter  
Vi beskæftiger os med arbejdslivsforskning, som i sit udgangspunkt er en normativ videnskab. Vi 
mener, at mennesket ikke skal udsættes for unødige ubehageligheder og arbejder generelt med et 
positivt og bæredygtigt arbejdsbegreb. Vores vision er, at mennesket skal have et bæredygtigt 
arbejdsliv, som man ikke bliver syg af (Hvid, 2006). Derfor ser vi også restaurationsbranchen som 
et vigtigt forskningsfelt, fordi den lange række af arbejdsmiljøproblemer kalder på forbedringer.    
 
For at kunne pege på forbedringer er det, for os at se, nødvendigt at udforske restaurationsbranchens 
indviklede praksis. Branchen består af flere aktører og har mange problemstillinger, som griber ind i 
hinanden og sætter begrænsninger for løsningsmulighederne, f.eks. hænger indtagelse af alkohol for 
mange kokke sammen med at kunne udholde arbejdet. For at kunne beskrive og forstå branchens 
komplekse forhold til arbejdsmiljøet har vi ladet os inspirere af praksisforskning og 
aktionsforskning. 
 
At undersøge praksis 
Praksisforskning og aktionsforskning er forsøg på at gøre op med en mere abstrakt forankret 
forskning. Ambitionen er at forankre forskningen i det konkrete med henblik på at gøre den mere 
praksisanvendelig. Viden må på denne måde forankres i undersøgelser af konkrete problemstillinger 
for at: ”Forskning kan formidles og anvendes som et udviklingspotentiale.” (Højholt & Witt, 1996: 
12). 
 
Praksisforskning handler også om at komme rundt om praksis ved at inddrage flere forskellige 
perspektiver og at kunne se sammenhængen mellem disse. Eksempelvis fremhæver Mørck (2000) 
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vigtigheden af ikke kun at begrænse sig til et enkelt perspektiv. Overordnet ønsker vi ved hjælp af 
vores forskellige empiriske metoder at undersøge sammenhænge og overlappende praksisser i 
restaurationsbranchen. Vi forsøger at få de forskellige perspektiver i spil ved at observere 
undervisning, interviewe undervisere og køkkenchefer og lave workshops med elever og 
undervisere og holde møder med branchens parter (3F og Horesta). 
 
Et ideal i praksisforskningen er, at forskeren ikke blot skal overføre sit verdenssyn til andre 
mennesker, fordi mennesker deltager i verden på forskellige måder (Højholt, 2005: 30f). I kraft af 
vores normative udgangspunkt vil vi involvere deltagerne i at forbedre deres arbejdsmiljø, hvilket 
sætter specifikke rammer for den viden, der skabes. Dog har vi benyttet os af forskellige metoder til 
at involvere informanterne i vores forskningsproces og reflekterer over de resultater, der er blevet 
skabt. Dette vil vi uddybe i kapitlet Metodiske refleksioner. 
 
Vores blik på praksis er præget af den viden, vi har tilegnet os og udfærdigelsen af vores 
bachelorrapport, som handlede om kokkes arbejdsmiljø. Herigennem fik vi indblik i problemernes 
dybde og udbredelse i branchen. Men vores møde med branchens aktører peger også på flere 
problemstillinger, end statistikker og andre undersøgelser gør.  Vi møder praksis med vores 
erfaringer, men specialeafhandlingen omhandler en mangfoldighed af problemer – som både er 
udpeget af os selv og deltagerne. I vores forskningsdesign får vi en aktiv rolle i at formidle både 
forslag, som udspringer af vores normativitet men også af de konkrete forandringsforslag, som 
deltagerne selv producerer i to fremtidsværksteder og et dialogmøde. Vi er altså ikke kun 
undersøgende, men søger også konkret at skabe forandring, hvilket vi gør gennem aktionsforskning. 
Dette vil blive uddybet i kapitlet Metodiske refleksioner. Vi bruger forskellige teoretiske 
begrebsapparater til at forstå praksis indgående med henblik på at forandre den. I næste afsnit vil vi 
præsentere og reflektere over vores anvendelse af disse. 
 
At forstå praksis 
Vi ønsker at anvende begrebsapparater, der kan hjælpe os med at beskrive, hvordan praksis ser ud 
og fungerer, men også hvordan praksis påvirkes af samfundsmæssige strukturer og diskurser. Som 
eksempel herpå kan nævnes, hvordan top-restauranternes syn på arbejdsmiljø påvirker den øvrige 
branche. Det giver derfor mening at anvende teoriapparater fra både en socialkonstruktivistisk og 
poststrukturalistisk tradition. 
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Vores specialeafhandling baserer sig på to hovedteoretikere. Etienne Wengers psykologiske 
læringsteori bruges til at analysere de praksisfællesskaber, som deltagerne er en del af. Vi 
analyserer reproduktionen af problematisk praksis i restaurationsbranchen samt spændingsfeltet 
mellem praksisfællesskabet skolen og branchen som barriere og mulighed for forandring. Mitchell 
Deans Governmentality-teori bruges til at analysere, hvordan styringsrationaler, som 
samfundsmæssige betingelser påvirker praksisfællesskaberne. Med Dean identificerer vi idealer og 
rationaler i branchen og aktørernes selvstyring mod disse. Ydermere bruges Dean til at diskutere 
muligheder for at styre arbejdsmiljøet. De to teorier opererer således på forskellige niveauer og 
supplerer hinanden i vores analyse. Wenger undersøger praksisfællesskaber på mikroniveau ud fra 
relationer, mens Dean beskæftiger sig med overordnede styringsmekanismer som betingelser. På 
denne måde kan vi beskrive praksis som lokal og situeret, men også som et praksisfællesskab der 
påvirkes af samfundsmæssige strukturer og diskurser. Yderligere udfoldelse af teorierne sker i 
kapitlet Teoretiske refleksioner. I kraft af vores normative ståsted har vi, som nævnt, også et ønske 
om at gøre mere end bare at beskrive praksis. Næste afsnit handler om vores videnskabsteoretiske 
overvejelser i forhold til, hvordan ønsket om både at beskrive og forandre praksis hænger sammen.  
 
At forandre praksis 
Ovenfor har vi beskrevet vores anvendelse af teoriapparaterne. Disse er inspirerede af forskellige 
videnskabsteoretiske retninger, som får betydning for vores forskerposition. Vi finder det derfor 
vigtigt at redegøre for disse retninger, hvilket vi vil gøre nedenfor.  
 
I specialeafhandlingen anvender vi Deans poststrukturalistiske analyse- og begrebsapparat, som 
bruges til at beskrive styring som skabt af samfundsmæssige strukturer og diskurser. Wengers 
socialkonstruktivistiske teori bruges i vores design til at belyse, hvordan praksisfællesskaberne 
konstitueres, udvikles og fastholdes i mønstre – primært gennem undervisere, elever og 
køkkenchefers fortællinger. Det særlige ved designet er, at vores analyse er drevet af et stærkt 
normativt ønske om at forandre praksis, så kokke og kokkeelever kan opnå et bæredygtigt 
arbejdsliv, hvilket bærer præg af den kritiske teoris epistemologi. Denne tankegang defineres 
således af Bo Elling: ”… de ’kritiske’ videnskaber ledes af en emancipatorisk 
erkendelsesinteresse.” (Elling, 2007: 208).  
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Det er altså særligt at poststrukturalistiske, praksisteoretiske og socialkonstruktivistiske 
analyseværktøjer bruges til at belyse konstruktionen af praksis, med henblik på at udvikle dem i 
retning af en mere bæredygtig tilgang til arbejdet – altså et kritisk teoretisk emancipatorisk sigte. Vi 
ser denne kombination som særlig meningsfuld, da vi må forstå problemstillingerne i deres bredde 
og dybde for at kunne pege på relevante løsninger. Vi ønsker at lave nogle løsninger, som virker i 
praksis, hvilket ikke er muligt, hvis vi kun forstår problemstillingerne ud fra ét perspektiv. I vores 
metodiske design har vi forsøgt at tage højde for dette, hvilket vi vil beskrive i det følgende kapitel. 
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Metodiske refleksioner 
 
 
 
 
 
Vores vej ind i feltet 
Vi benyttede os af en kontakt til Hotel- og Restaurantskolen (HRS), som vi havde etableret på vores 
bachelormodul. I specialets indledende periode etablerede vi nogle afklarende møder med vores 
kontaktpersoner. Her fortalte vi om vores ideer og visioner for specialet og lyttede til deres respons. 
Disse møder har vi insisteret på at afholde sideløbende med vores øvrige aktiviteter gennem hele 
forløbet. 
 
Vi startede med at lave en række deltagende observationer af undervisningssituationer på HRS. Vi 
observerede således teoritimer og praktiske timer i køkkenet henover 3 dage. Observationerne har 
givet også indblik i interaktionen mellem elever og undervisere. Observationsmetoden er 
interessant, fordi den adskiller sig fra de andre metoder såsom interviews, hvor det er os, der sætter 
rammerne. Vi er dog bevidste om, at vi med vores tilstedeværelse også påvirkede klasserummet 
under observationerne. Se bilag 1-7 for feltnoter fra observationerne.  
 
2011 
I specialeprocessen har vi mødt kokke, elever 
og underviseres hverdag på mange måder og 
har samtidig benyttet os af mange forskellige 
metoder til at få deres oplevelser i spil. Dette 
er fortællingen om, hvordan vi har bevæget os 
i feltet. Kapitlet afsluttes med en refleksion 
over den særlige sammensætning af aktions-
forskningsmetoder og kvalitative metoder, 
som undersøgelsen har været præget af. 
Specialet er udført i to dele: 1) en afsøgende 
del (2011) og en 2) forandringsorienteret del 
(2012) (se figur). Nedenfor beskriver vi kort 
de anvendte metoder. 
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Derudover udfærdigede vi en survey, som blev sendt ud til 73 kokkeelever. 26 elever besvarede 
skemaet, og undersøgelsen har ikke fået den store vægt i det endelige metodiske design. Vores 
erfaringer fra surveyen var, at det ikke var en egnet metode til vores felt. Kokkeeleverne virkede 
ikke interesserede i at deltage i denne type undersøgelse, mens de var meget engagerede i 
workshoppen. Vi ser det som et udtryk for, at eleverne gerne vil inddrages aktivt i undersøgelser. 
Surveyen har dog bidraget til at generere forskningsspørgsmål til de efterfølgende undersøgelser. 
For udfyldende beskrivelse af undersøgelsen og dens resultater, se bilag 8. 
 
Næste trin i vores undersøgelse var en fokusgruppe med undervisere på skolen. Formålet med 
fokusgruppen var at få indblik i, hvordan underviserne opfattede deres egen og skolens rolle, samt 
hvilke muligheder, de så for, at skolen kan bidrage til arbejdsmiljøforandringer i branchen. 
Fokusgruppen var ligeledes en af vores forberedelser til de to fremtidsværksteder. Se spørgeguide 
og transskription bilag 9 og 10. 
 
Formålet med fremtidsværkstedet var at skabe et rum, hvor underviserne kunne diskutere skolens 
rolle og udarbejde nogle konkrete forslag til, hvordan skolen kan agere forandringsagent i forhold 
til arbejdsmiljøet. Se program og værkstedsprotokol bilag 11 og 12. 
 
Vi ønskede at tilføje et ekstra perspektiv til vores undersøgelse, da vi fandt det vigtigt, at 
informanter på ledelsesniveau også blev hørt. Derfor brugte vi en dag på at interviewe køkkenchefer 
om deres holdninger til skolen og til generelle arbejdsmiljøproblemer. Vi gik rundt i indre 
København og bankede på restauranters døre for at spørge, om vi kunne interviewe køkkenchefen 
eller en anden elevansvarlig. Vi fik etableret 3 interviews. I spørgeguiden havde vi inkluderet nogle 
af undervisernes forandringsforslag, som vi fik køkkencheferne til at kommentere. Se spørgeguide 
og transskriptioner bilag 13 - 16. 
 
I fremtidsværkstedet med kokkeelever deltog 28 elever. Værkstedet foregik i et tidsrum, hvor 
eleverne skulle have haft undervisning i arbejdsmiljø, men efter aftale med skolens ledelse blev 
deres deltagelse i værkstedet indregnet som en del af undervisningen. Formålet med værkstedet var 
at synliggøre elevernes kritik af branchens arbejdsmiljøproblemer og at udvikle specifikke 
forandringsforslag. Se program og værkstedsprotokol bilag 17 og 18. 
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Som en sidste aktivitet inviterede vi vores kontaktpersoner fra HRS, repræsentanter fra 3F, Horesta, 
fagligt udvalg
17
, en ledelseskonsulent og konsulentfirmaet Alectia til et dialogmøde, hvor vi 
fremlagde de forandringsforslag, som var produceret i fremtidsværkstederne. Vi rekrutterede 
deltagere til mødet ved at skrive og ringe til institutionerne samt benytte vores netværk fra studie og 
studiejobs. Formålet med dialogmødet var at viderebringe vores resultater til flere institutioner og at 
opfordre deltagerne til at forpligte sig på at arbejde videre med forslagene. Da denne aktivitet lå 
sent i specialeforløbet, vil vi ikke reflektere over den i dette kapitel. Diskussionerne fra dialogmødet 
vil blive brugt i vores afsluttende perspektivering. Se program, protokol osv. bilag 19 - 22. 
 
Metodisk design og triangulering 
Vores forskningsdesign bærer præg af metodisk triangulering, som indebærer, at man bruger 
forskellige metoder til at belyse samme problemstilling (Olsen, 2003: 12). I vores projekt har vi 
flere forskellige metoder i spil for at belyse praksis på forskellig vis. Hver metode har sin særlige 
berettigelse og siger noget om det samme fænomen - nemlig forandring af restaurationsbranchen 
med skolen som mulig forandringsaktør. Designet er delt i to overordnede dele: 1) en afsøgende del 
med metoder som survey og observationer og 2) en forandringsorienteret del, hvor 
fremtidsværkstedsmetoden bliver brugt. Vi har valgt at fokusere på de bærende elementer i 
forskningsdesignet: kvalitative metoder og aktionsforskning. 
 
Fokusgruppe 
I dette afsnit vil vi fremlægge de valgte metoder og vores refleksioner over brugen af dem i 
forskningsdesignet. Vi har valgt at lave et fokusgruppeinterview med underviserne på skolen for at 
få indblik i dynamikker, som ikke syntes tilgængelige gennem observationer alene (Tonkiss, 2004: 
197). Fra fokusgruppen har vi fået værdifuld viden om de divergenser, der viser sig i undervisernes 
forestillinger om skolens rolle. Fokusgrupper kan bidrage til at italesætte tavs viden, idet deltagerne 
gennem forhandling skal være diskursivt eksplicitte (Halkier, 2009: 10). Dog reproducerer 
fokusgruppen ikke udelukkende allerede eksisterende meninger og holdninger, men er en kunstig 
konstrueret situation, der er iscenesat af os med omdrejningspunkt i et specifikt tema (Tonkiss, 
2004: 197).  
 
                                               
17 Det faglige udvalg for Gastronomuddannelserne varetager opgaver i forbindelse med godkendelse af praktiksteder 
m.m. Hjemmeside: http://www.khru.dk/index.php?id=100  
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Styrker og svagheder  
Vi har valgt at have en løst struktureret guide, som egner sig til at få mere viden om feltet. En 
udfordring ved denne metode er at tage højde for den konsensus eller polarisering, der let opstår i 
grupper. Det er vanskeligt at fordele taletid ligeligt mellem deltagere med forskellige perspektiver, 
da man som forsker har en tilbagetrukket rolle i denne form for interview (Halkier, 2009: 30). I 
vores analyse har observationer derfor fået en væsentlig rolle som supplement til udtalelser i 
fokusgruppen. 
 
Enkeltinterviews 
Interviewene med køkkencheferne blev afholdt under lidt urolige forhold. Køkkenchefer har 
uforudsigelige arbejdsdage, og vi så os derfor nødsaget til at opsøge dem direkte og afholde 
interviews med det samme. Derfor stod vi eksempelvis inde i køkkenet sammen med den ene 
køkkenchef under hele interviewet.  Guiden til disse interviews var dels eksplorerende med brug af 
Grand tour spørgsmål (Christensen, 1994: 45) og dels forandringsorienteret, hvor vi fremlagde 
undervisernes handlingsudkast for at få køkkencheferne til at kommentere og reflektere over disse. 
 
Styrker og svagheder 
Uroen omkring interviewsituationen kan have begrænset informanternes evne til at reflektere over 
spørgsmålene. Derudover var interviewene korte, hvilket begrænsede vores mulighed for at spørge 
ind til udsagn. Vi har dog fået nogle interessante perspektiver frem hos køkkencheferne, der varierer 
fra de øvrige metoder. Disse interviews har givet os et dybdegående indblik i den virkelighed, som 
vi forsøger at gribe ind i med den del af forskningsdesignet, som er inspireret af aktionsforskning. 
 
Aktionsforskning 
Vores projekt er inspireret af aktionsforskningens idealer. Både i ønsket om at forandre praksis, 
men også som element i fremtidsværkstedet, som vil blive beskrevet senere i dette kapitel. Metoden 
går grundlæggende ud på, at feltet selv (men støttet af forskere) udpeger vigtige kritikpunkter i 
forhold til et emne, fremstiller utopier og planlægger realistiske skridt hen imod opfyldelsen af 
utopierne. 
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Normativitet og etik i aktionsforskning 
I forhold til tre vigtige dilemmaer i aktionsforskning: etiske aspekter, målaspekter, og 
initiativaspekter (Westlander, 2000: 204f) har vi gjort os mange overvejelser undervejs. I forhold til 
etiske aspekter har vi overvejet, hvilke konsekvenser det kunne få at deltage i fremtidsværkstedet. 
Som konsekvens af denne overvejelse er fremtidsværkstederne blevet planlagt i samarbejde med 
HRS. Det har været vigtigt for os, at underviserne og skolens ledelse har været indforståede med, 
hvad der ville finde sted i værkstederne, og hvad formålet med dem var. 
 
I forhold til målaspekterne har vi fra starten været opmærksomme på ikke at love skolen en 
evaluering af deres undervisning, men har fastholdt vores fokus på arbejdsmiljøforbedringer i 
branchen. Vi har imødekommet dette ved at være eksplicitte i forhold til vores problemformulering, 
som løbende har været diskuteret på møder mellem os selv og kontaktpersoner på HRS. 
 
I forbindelse med målaspekterne er vi også opmærksomme på, at udtalelserne fra vores informanter 
er farvede af deres forskellige interesser. Generelt har køkkencheferne eksempelvis svært ved at 
forestille sig, hvordan deres trange økonomi kan levne plads til arbejdsmiljøforbedringer. Sidst men 
ikke mindst har vi gjort os overvejelser i forhold til initiativaspekterne. Vi har blandt andet 
overvejet, hvilke konsekvenser det kunne få for skolens undervisere at deltage i vores undersøgelse. 
Som følge heraf har vi haft særlig opmærksomhed på anonymitet. 
 
Kvalitetskriterierne forbundet med aktionsforskningen varierer fra de øvrige kundskabsidealer. Et af 
disse idealer er, at; ”Forskningen skal øge ændringspotentialet for det subjekt, der deltager i 
forskningen.” (Dammeyer, 2006: 46). Vores projekt søger at give HRS en stemme i forhold til 
branchen. Det er dog vigtigt at nævne, at skolen selv har ansvaret for at føre eventuelle 
forandringsforslag videre. Det er ikke vores ansvar at forandre arbejdsmiljøet i 
restaurationsbranchen, men at videreformidle de tanker og nye muligheder, som kommer til syne i 
undersøgelsen. Fremtidsværkstedet skabte en åbning i praksisfeltet, hvor der opstod et anderledes 
refleksionsrum for deltagerne - et frirum. Her var det muligt at stille spørgsmål ved de 
selvfølgeligheder, der eksisterer i restaurationsbranchen. Denne form for refleksionsrum, bliver af 
William Torbert omtalt som coitus interruptus: 
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”Coitus interruptus is a symbol of two (or even three or four) persons’ ability to interrupt any 
pleasurable perspective and action for the higher and more generous pleasure of a more inclusive 
and more mutual awareness and interaction.” (Torbert, 2001: 254). 
 
Frirummet dannede mulighed for at se restaurationsbranchen med andre øjne, og danne en fælles 
forståelse og kritik af forholdene. Elever og underviseres position er således blevet styrket, idet de 
ved, at der er andre, der deler deres perspektiver og tanker omkring branchen.  
 
En væsentlig pointe ved vores forskningsdesign er Ideologisk dekonstruktion (Dammeyer, 2006: 
49). Dette skal forstås som en kritisk opmærksomhed på de ideologiske betydninger, som er med til 
at konstituere den konkrete praksis forskningen udgør. I vores projekt har vi et eksplicit ønske om at 
udfordre resignation i forhold til det dårlige arbejdsmiljø. Vi bruger vores egen subjektivitet som 
drivkraft for forskningen, hvilket kræver refleksion (Hollway & Jefferson, 2000: 67). Vi forholder 
os kritiske til, at et hårdt og brutalt arbejdsmiljø ”bare er sådan branchen er”. Der er derfor en 
særlig normativitet indarbejdet i forskningsdesignet. 
 
Det tilpassede fremtidsværksted  
I dette afsnit beskriver vi metoden, og hvordan den anvendes i vores specialedesign. Vi har arbejdet 
med en tilpasset version af fremtidsværkstedet, som har en dobbelt funktion: 1) indsamling af 
empiri og 2) involvering af deltagerne i specialets resultater. Temaet for værkstederne har været 
’arbejdsmiljø’, og arbejdet har derfor været styret mod et bestemt fokus. Dette afviger fra den 
gængse anvendelse af fremtidsværkstedet som metode. Grundideen i fremtidsværkstedet er at tage 
afsæt i deltagernes kritik af eksisterende forhold og at skabe en fælles utopi om fremtiden for til 
sidst at komme med bud på, hvordan man kan gøre utopien til virkelighed. Fremtidsværkstedet 
gennemgår således tre faser: Kritik-, utopi- og realiseringsfase (Nielsen, 2006: 103; Nielsen & 
Nielsen, 2007: 26):  
 
”Arbejdet i de enkelte faser følger bestemte ’ensidige regler’, der tjener til at åbne horisonten, 
midlertidigt sætte ambivalenser ud af kraft, understøtte en fri ønsketænkning og forsøgsvis rette den 
mod mulige handleperspektiver, uden forhastet at binde den til det fremherskende 
’realitetsprincip’.” (Nielsen & Nielsen, 2007: 35f). 
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1. Kritikfase 
Deltagerne formulerer alt det, de er utilfredse med i stikord i forhold til temaet, og 
værkstedslederen skriver det på en vægavis. I denne fase er reglen, at deltagerne 
udelukkende skal være negative. Yderligere er det vigtigt at værkstedslederen pointerer, at 
det er forbudt at komme med indvendinger i forhold til andres kritik (Clausen & Hansen, 
2007: 141f). Herefter markerer hver deltager, hvilke 3 kritikpunkter han/hun finder vigtigst 
(Ibid.: 142). De 4-5 kritikpunkter, der har fået flest stemmer, danner grundlag for 
visualiseringsgrupper. Hver gruppe får ca. 10 minutter til at lave en kreativ præsentation af 
kritiktemaet, hvorefter præsentationerne fremvises, og der gives feedback i plenum (Nielsen, 
2006: 103). 
 
2. Utopifase 
I utopifasen handler det om at finde det negatives modstykke og vende kritikken til drømme 
om fremtiden. Reglerne i utopifasen er, at virkeligheden med alle dens forbehold og 
muligheder er sat ud af kraft. Normalt har man en fælles brainstorm omkring deltagernes 
ønsker om fremtiden, hvorefter stikordene tematiseres, og deltagerne vælger sig ind på 
temaer. Efterfølgende fortsætter processen i temagrupper, hvor de egentlige utopiudkast 
udarbejdes. Vores værksted havde en begrænset tidshorisont, hvorfor vi sprang 
brainstormen over og gik direkte ud i grupper, for at vende de udvalgte kritiktemaer til 
utopier. Resultatet af gruppearbejdet blev præsenteret i plenum i form af tekst, sketches og 
fortællinger. Efter hver præsentation blev der reflekteret over budskabet i plenum (Clausen 
& Hansen, 2007: 142; Nielsen, 2006: 103). 
 
3. Realiseringsfase 
Den sidste fase i det traditionelle fremtidsværksted er Realiseringsfasen.  I denne fase sker 
der i grupper en vurdering af løsningsforslagenes realisering. Her vendes der tilbage til 
virkeligheden, hvor eksisterende magtforhold kan være en hindring (Jungk & Müllert, 1991: 
55f). Utopierne præsenteres for de andre grupper, som kommer med kritik. Meningen med 
kritikken er at forbedre utopierne og virkeliggøre dem. Denne fase slutter normalt med en 
afklaring af videre opgaver. Dette er første skridt i retning mod at virkeliggøre utopierne 
(Clausen & Hansen, 2007: 143; Nielsen, 2006: 104).  
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Refleksioner over brug af fremtidsværkstedet 
Vi har afholdt to værksteder – begge på HRS. I det ene deltog 6 undervisere og i det andet 28 
kokkeelever. I værkstedet med underviserne havde vi 2 timer, mens vi med kokkeeleverne havde en 
fuld skemadag til rådighed. Under begge værksteder førte vi en udførlig protokol (vedlagt som bilag 
12 og 18). I værkstedet med eleverne udvidede vi designet med et kreativt gruppearbejde og en 
ekstra fase.  
 
I kritikfasen lod vi grupper af elever lave ’kritikbilleder’ i form af små teaterstykker. Vi lod os 
inspirere af aktionsforskeres refleksioner over, at kritikfasen ofte ender med at blive klichéfyldt, 
hvilket kan løses ved at kroppen benyttes i kritikbillederne (Nielsen, Nielsen & Paaby, 1987: 50f). 
Kritikbillederne er en kreativ empiriform, som får en særlig betydning for vores analyse, men også 
for de kokkeelever, der deltog i de små teaterstykker. I kritikbilled-øvelsen tvinges eleverne til at 
forholde sig til deres virkelighed på en meget karikeret måde. Rollerne i teaterstykkerne (f.eks. 
’kokkeelev’ eller ’køkkenchef’) fremstilles meget stereotypt ved denne form for øvelse, og 
deltagerne reflekterer over arbejdspladsens forskellige roller gennem fælles diskussion og 
kondensering af komplekse sociale strukturer. I analysen refererer vi til teaterstykkerne på lige fod 
med udtalelser fra informanter, men ofte i sammenhænge, hvor vi diskuterer den groteske og 
modsætningsfyldte praksis, som eleverne er en del af. 
 
Vi suppelerede designet med en fase, som fik navnet ’djævelens advokat’ (Ibid.: 52). Denne foregik 
umiddelbart inden realiseringsfasen, hvor deltagerne kritiserede og reflekterede over utopierne i 
plenum. Dette gjorde det lettere at lave detaljerede handlingsudkast. 
 
Som metode til at producere empiri har værkstederne været velegnede. Metoden har dog en anden 
berettigelse i sit udgangspunkt, som vi vil reflektere over her: 
 
”Et vellykket >fremtidsværksted< kan man kende på, at det bereder deltagerne fornøjelse, at det 
styrker deres selvtillid, at det giver hver enkelt deltager en følelse af, at deres tanker er værdifulde, 
deres liv betydningsfuldt. Og der danner sig gennem denne kollektive skabelsesproces nye 
fællesskaber, der ikke blot er forenet gennem oplevelsen af den fælles skabende aktiviteter, men 
tillige gennem den fælles opgave, der består i at give deres beskedne, men uundværlige bidrag til at 
forandre og forbedre en verden i krise” (Jungk & Müllert, 1991: 9). 
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I vores brug af metoden kan vi leve op til nogle af de ovenstående kriterier, mens andre bliver 
forfulgt på anden vis - jævnfør det tilpassede fokus på arbejdsmiljø. I værkstederne har deltagerne 
generelt været engagerede og reagerede tydeligt på at blive sat sammen i en nyskabende kollektiv 
aktivitet. Vi har i værkstederne været med til at skabe grupper med en fælles stemme, som måske 
ikke var til stede inden. Metoden kan derfor ikke siges udelukkende at indhente allerede 
eksisterende meninger, men har et særligt sigte mod at forandre og udvikle praksis. Her kan 
tilpasningen af værkstederne være en forhindring, da ejerskabet for resultaterne kan have svært ved 
at ’lande’ hos feltet igen. Ved vores fastholdte fokus gør vi os selv til vigtige aktører for 
videreformidling af mening fra værkstederne til de omgivende institutioner. For at styrke vores 
projektdesign valgte vi eksempelvis at afslutte projektet med et dialogmøde. Ydermere kan det være 
en forhindring, at eleverne gennemgår et vekseluddannelsesforløb, hvor klassen skilles i de lange 
praktikperioder og måske aldrig samles igen på præcis samme måde som under udførslen af 
værkstederne, fordi de ikke nødvendigvis følger samme rytme som klassekammeraterne. Det gør 
det svært at skabe nye kollektiver gennem vores fremtidsværksted med eleverne, sådan som det er 
tænkt hos Jungk og Müllert. 
 
Som vi har vist igennem kapitlet indhenter metoderne forskellige perspektiver på praksis, hvilket er 
nødvendigt for at få den komplekse forståelse af praksis, så der kan skabes forandring. Vi har søgt 
at afprøve de forskellige gruppers forandringsforslag ved at præsentere dem for andre grupper af 
aktører, f.eks. i dialogmødet og i interviews med køkkenchefer. På denne måder får vi nogle mere 
praksisanvendelige løsningsforslag. Ydermere har vi udvalgt metoder til indhentning af de 
forskellige perspektiver ud fra praktiske overvejelser og en hensyntagen til, hvilke metoder der var 
hensigtsmæssige for de forskellige målgrupper. Vi har eksempelvis valgt ikke at blande elever og 
undervisere i fremtidsværkstedet for at undgå unødige spændinger. Valget af både aktionsforskning 
og kvalitative metoder har givet os mulighed for at indhente mange perspektiver og tilpasse 
designet til de enkelte målgrupper. 
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Billede fra fremtidsværksted med undervisere: Komplet vægavis 
 
 
 
Billede fra fremtidsværksted med elever: Vægavis med utopiudkast 
 
 
 
I næste kapitel vil vi reflektere over det teoretiske grundlag for vores analyse og beskrive vores 
overvejelser i forhold til udformningen af denne. 
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Teoretiske refleksioner 
 
I dette kapitel vil vi kort præsentere de to primære begrebsapparater, som vi benytter i 
analysekapitlerne. Teorierne bliver udfoldet yderligere undervejs i analysen. Ydermere beskriver vi 
de tanker, vi har gjort os i forhold til det teoretiske og analytiske design i afhandlingen. 
 
Et situeret blik på praksis 
Som nævnt tidligere er vi er inspirerede af praksisforskningen. Til at beskrive praksis har vi fundet 
Etienne Wengers begrebsapparat særligt anvendeligt. Wenger beskæftiger sig med social 
læringsteori, som blandt andet beskrives i Communities of Practice (1999). Bogen er en 
videreudvikling af hans arbejde i samarbejde med Jean Lave
18
. Teorien er inspireret af 
socialkonstruktivismen og virksomhedsteori.  
 
Praksisfællesskabet 
Et centralt begreb hos Wenger er praksisfællesskab (community of practice). Praksisfællesskabet 
består af tre dimensioner: 1) Gensidigt engagement (mutual engagement), 2) Fælles virksomhed (a 
joint enterprise) og 3) Fælles repertoire (a shared repertoire) (Wenger, 1999: 73).  
 
 
 
Figur: Kilde Wenger, Etienne (2004): Praksisfællesskaber side 90 
                                               
18
 Læs evt. Lave, Jean & Etienne Wenger (1991): Situated Learning. Legitimate peripheral participation, Cambridge, 
University Press. 
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Et praksisfællesskab opstår på baggrund af det gensidige engagement, hvilket omhandler 
medlemmernes engagement i den specifikke praksis. En praksis eksisterer derfor gennem 
menneskets handlinger, hvis mening hele tiden bliver forhandlet.  Det er vigtigt her at skelne 
mellem de to begreber deltager og medlem. Alle kan deltage i praksis, men medlemmerne af et 
praksisfællesskab er knyttet sammen af de ovenstående komponenter. Vi kan som forskere godt 
være deltagere i elever, undervisere og kokkes praksis, men vi kan ikke være medlemmer af deres 
praksisfællesskaber uden at have indgået i fælles virksomhed med dem. Medlemskab bestemmes af 
deltagelsen, som udvikler sig fra legitim perifer deltagelse (legitimate peripheral participatiton) til 
kernemedlemskab (core membership) (Wenger, 1999: 7). Vi har valgt ikke at skelne mellem 
begreberne medlem og deltager i analysen, da alle informanter både er medlemmer og deltagere i 
praksis.  
 
Den fælles virksomhed er deltagernes forhandling om et fælles mål med praksis – som f.eks. at 
uddanne kokkeelever. Praksisfællesskabet kan blive påvirket eller inspireret af erfaringer fra andre 
praksisfællesskaber, men forandringer vil kun ske ved, at medlemmerne selv tager ejerskab for den 
givne forandring og vurderer, at den kan skabe værdi for deres specifikke fællesskab. Særligt på 
denne måde er Wengers begrebsapparat givtigt for os at anvende i analysen, hvor vi beskæftiger os 
med forandringer i en praksis – med mange adskilte og alligevel overlappende praksisfællesskaber 
som aktører. Eksterne kræfter – såsom statslig regulering - får indirekte magt i praksisfællesskabet, 
da den fælles virksomhed skal forhandles af medlemmerne i restauranternes og skolens fællesskaber 
(Ibid.: 77ff). 
 
Et tredje karakteristika for et praksisfællesskab er det fælles repertoire. Det fælles repertoire består 
af forskellige rutiner, ord, værktøjer, måder at gøre ting på, symboler, begreber m.m. Det er det 
repertoire, der er blevet dannet inden for praksisfællesskabet, og som er blevet til en selvfølgelig og 
implicit del af praksis. Det indeholder den diskurs, hvorudfra medlemmerne danner deres 
meningsfulde udsagn om verden samt den måde medlemmerne udtrykker deres identitet og 
medlemskab på (Ibid.: 83). Eksempler herpå er kokkenes uniformer, køkkenredskaber og 
arbejdsgange – men også uhensigtsmæssigheder som hård tone og mobning. Mange dele af det 
fælles repertoire er det, som vi i analysen stiller spørgsmålstegn ved. 
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Mening og identitet 
Deltagelse er ikke noget, man bare kan slukke for, og kokken vil forsat være deltager i 
restaurantfællesskabet, selvom han har fri (Wenger, 1999: 57). Mennesket er en del af mange 
forskellige praksisfællesskaber på én gang (f.eks. hjemmet, skolen og arbejdet), og der sker læring, 
når erfaringer fra nogle fællesskaber videreføres til andre og bliver tillagt værdi heri. Læring foregår 
også, når et medlem går fra at være legitim perifer deltager til at have fuld deltagelse. Denne 
bevægelse skaber konflikter mellem de forskellige positioner i praksisfællesskabet (Ibid.: 154). 
Læring forekommer i forholdet mellem menneskets egen viden og praksisfællesskabets viden og er 
ikke knyttet til bestemte situationer, som eksempelvis undervisningssituationen, men til forskellige 
aktivitetsformer. Læring er, hvad der sker i praksis (Ibid.: 6, 96).  
 
Ifølge Wenger er mening; ”… a way of talking about our (changing) ability – individually and 
collectively – to experience our life and the world as meaningful. (Ibid.: 5). Skabelsen af mening er 
en proces, som er historisk, dynamisk, kontekstuel og unik, som bliver formet af forskellige 
elementer. Identitet er ligeledes; “… a way of talking about how learning changes who we are and 
creates personal histories of becoming in the context of our communities.” (Ibid.: 5). Den 
personlige historie om deltagelse i praksis ser vi hos kokkeeleverne, når de fortæller om deres 
oplevelse af at skifte mellem skole og praktik. Konstruktionen af en identitet består af forhandlinger 
af mening i praksisfællesskaber (Ibid.: 145). Wenger fokuserer på mennesket som socialt forankret, 
og individualiteten ses derfor som en del af specifikke praksisfællesskaber (Ibid.: 146). ”Our 
practices, our languages, our artifacts, and our world views all reflect our social relations” (Ibid.: 
146). Identiteten bliver konstrueret gennem sociale relationer i praksis og er altså afhængig af 
praksisfællesskabet, som mennesket er medlem af (Ibid.: 149).  
 
Vi finder det nødvendigt at supplere Wengers begrebsapparat med et magtanalytisk blik på praksis, 
hvorfor vi inddrager Mitchell Deans teori. Denne beskrives i det følgende afsnit. 
 
Et magtanalytisk blik på praksis 
Sociologen Mitchell Deans teori er inspireret af diskursteoretikeren Michel Foucaults magtanalytik 
(Villadsen, 2010: 11). Hans teori handler om magt og styring i det moderne samfund og sprogets 
politiske betydning (Ibid.: 12). Det mest centrale begreb i Deans teori er Governmentality. Dean 
benytter begrebet på følgende måde: 
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”Governmentality – begrebet kan således anskues som den brede diagnose af de vestlige samfunds 
særlige styringsrationalitet og særlige styringsinstrumenter. Governmentality-analyse kan derimod 
ses som specifikke forsøg på at udfolde, hvordan viden og magt forbindes på bestemte måder, med 
bestemte konsekvenser i det moderne samfund.” (Ibid.: 15). 
 
I specialet beskæftiger vi os med styringsteknikker, styring som regulering af arbejdsmiljø og som 
’conduct of conduct’ – selvstyring hos elever og undervisere. Deans teori tilbyder således et bredt 
styringsbegreb, som vi finder anvendeligt til at beskrive restaurationsbranchens komplekse praksis. 
Governmentality må forstås på tre måder (Dean, 2010: 43): 
 
1) en ny styringstænkning, hvor styring sker gennem økonomien, og der benyttes 
’sikkerhedsapparater’ dvs. institutioner og teknikker for at sikre befolkningens velfærd og 
lykke. 
2) en tendens, hvor den moderne magtform, government, dominerer i forhold til andre 
magtformer. Det er en magtform, der søger at styre frie individers handlinger. 
3) en governmentaliseret stat, som er gået fra suveræn repressiv magtudøvelse til en mere 
taktisk magtudøvelse, der søger at forme og fremelske bestemte subjekter (Villadsen, 2010: 
14). 
 
Ved at benytte elementer fra Deans governmentality-analyse undersøger vi, hvordan 
styringspraksisser påvirker kokke, underviseres og kokkeelevers handlinger og subjektiverings-
muligheder. Det er en måde at synliggøre, hvilke konsekvenser forbindelsen mellem magt og viden 
får for vores genstandsfelt.  
 
Selvledelse er endnu et centralt begreb hos Dean. Det beskrives således:  
 
”Styring kan være en hvilken som helst form for kalkuleret og rationel aktivitet. Den udføres af en 
mangfoldighed af autoriteter og organer, benytter sig af en mangfoldighed af teknikker og 
vidensformer og søger at forme vores adfærd ved at operere gennem vores ønsker, interesser og 
overbevisninger…” (Dean, 2010: 44).  
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Styringen er en måde at forsøge at påvirke menneskelig handling på. Selvledelse er således en subtil 
form for styring, hvor mennesket søges ansvarliggjort (Ibid.: 44ff). Denne form for styring 
forudsætter, at mennesker er frie og har mangfoldige måder at handle og tænke på (Ibid.: 48ff). 
 
Praksisregimeanalysen 
Dean beskriver praksisregime på denne måde: ”Helt grundlæggende er praksisregimer simpelthen 
relativt sammenhængende måder at gøre tingene på”. (Dean, 2010: 58). For eksempel er 
uddannelsespolitikker, ledelsesstrategier (f.eks. HRM) og beskæftigelsesindsatser praksisregimer. 
En skole kalder Dean for et disciplinært regime (Ibid.: 56). Dean opererer med en specifik 
fremgangsmåde for en praksisregimeanalyse bestående af ti punkter, som vi har ladet os inspirere af 
i vores analyse: 
 
1) Identificeringen af problematiseringer, hvor blikket rettes mod de spørgsmål, aktørerne selv 
stiller til den måde der styres på (Ibid.: 69). Det er disse problematiseringer, som vi har søgt at 
få indblik i fremtidsværkstederne, og som analysen i høj grad beskæftiger sig med.  
 
2) Prioriteringen af ’hvordan’ – spørgsmål som for eksempel ’Hvordan bliver vi styret?’. Disse 
spørgsmål er en vigtig del af analysen, som søger at afdække alle elementer, der er nødvendige, 
for at et bestemt regime af styringspraksisser kan beskrives (Ibid.: 69).  
 
3) Styringspraksisser som konglomerater eller regimer. Styringspraksisser kan ikke reduceres 
til et bestemt bagvedliggende princip. Styringspraksisser; ”… må anskues som sammensat af 
heterogene elementer, der har forskellige historiske løbebaner” (Ibid.: 71). I forhold til de 
historiske løbebaner beskæftiger vi os i analysen særligt med styringens udvikling i forhold til 
erhvervsuddannelserne. 
 
4) At undersøge styringens synlighedsfelter. I analysen beskæftiger vi os med, hvad der er 
særligt fokus på i branchen, og hvad der ofte bliver tilsidesat – for eksempel i forhold til 
økonomi og arbejdsmiljø (Ibid.: 72). 
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5) At sætte fokus på styringens tekniske aspekter, hvilket Dean kalder styringens techne (Ibid.: 
73). Her beskæftiger vi os analytisk med de styringsteknikker, der søges gennemført, f.eks. ser 
vi på mesterlære som en styringsmekanisme, der skaber særlige subjektiviteter.  
 
6) At anskue styring som en rationel og gennemtænkt aktivitet, hvilket kaldes styringens 
episteme – det vil sige, at man skal stille spørgsmål ved, hvilken rationalitet, viden, ekspertise 
og strategi, der anvendes i styringspraksisser (Ibid.: 54f, 73). Dette begreb anvender vi særligt i 
den del af analysen, hvor vi beskæftiger os med skolens rolle, da der ligger specifikke rationaler 
til grund for eksempelvis erhvervsuddannelsernes struktur og opgaver. 
 
7) At undersøge skabelsen af subjektiveringsmuligheder, og dermed hvilke personligheder, 
selv’er og subjektiviteter, der forudsættes i forskellige styringspraksisser (Ibid.: 75). Dean 
beskriver, at forskellige dele af samfundet søger at skabe forskellige typer af subjekter: Det 
sociale subjekt (behov), det ansvarliggjorte subjekt (ansvar), det økonomiske subjekt 
(interesser), det juridiske subjekt (rettigheder) (Ibid.: 241). Disse forskellige subjekter gør det 
vanskeligt at operere gennem og tilpasse disse konkurrerende krav (Ibid.: 241).  
 
8) At uddrage styringens utopiske element, hvilket vil sige styringens telos (Ibid.: 76). I 
analysen forsøger vi derfor også at afdække de ’ultimative hensigter og mål’ med eksempelvis 
erhvervsuddannelses reform 2000. 
 
9) At udvise forsigtighed med hensyn til værdiers betydning. I forlængelse af ovenstående er vi 
opmærksomme på ikke at reducere styringspraksisser til sådanne målsætninger og værdier: 
”Påstande om, at man tjener bestemte ’værdier’, må analyseres som elementer i styringens 
retoriske praksis og som indlejret i forskellige former for styringsmæssig og politisk fornuft.” 
(Ibid.: 77).  
 
10) At undgå ’globale’ eller ’radikale’ positioner. Ifølge Dean, må en analyse ikke konkludere, at 
man helt skal forsøge at undgå styring (radikalitet) (Ibid.: 78). Målet er i stedet at synliggøre 
styringens praksis. 
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I det følgende afsnit vil vi beskrive teoriernes anvendelse i det overordnede analysedesign og 
undervejs diskutere og reflektere over teoriernes forskellighed og relation til specialets metodiske 
design. 
 
Teoriernes anvendelse i analysedesignet 
Wengers teori har sin berettigelse i vores afhandling ved dybdegående at beskæftige sig med 
praksisfællesskabet, som et fælles anliggende opretholdt af deltagerne heri. Begreberne fælles 
repertoire, gensidigt engagement og fælles virksomhed er væsentlige, når vi skal analysere det 
psykiske arbejdsmiljø i praksisfællesskabet. Wengers teori giver os mulighed for at analysere 
skabelsen af identiteter og bestemte forståelser i restauranterne på mikroplan. Deans teori er mere 
overordnet og er et godt afsæt til at sætte spørgsmål ved styringen og sandhedsproduktionen i 
branchen. Deans praksisregimebegreb og Wengers praksisfællesskab adskiller sig på følgende 
måder: Praksisfællesskabet er lokalt og situeret og omhandler en bestemt aktørgruppes praksis, 
mens praksisregimer er mere overordnede og gør sig gældende i flere praksisfællesskaber på samme 
tid. De to teorier supplerer således hinanden godt, idet de er egnede til at analysere på henholdsvis 
mikro - og makroniveau. På denne måde får vi en bredere og dybere forståelse af 
restaurationsbranchens arbejdsmiljøproblemer.  
 
Wengers teori repræsenterer et opgør med et syn på læring som en isoleret internaliseret proces, 
samt den skarpt opdelte skelnen mellem det ydre og indre. Wengers teori bliver dog ofte kritiseret 
for at mangle et magtbegreb, og dermed også et blik for at legitim perifer deltagelse stræber mod en 
midte, som er defineret af en overordnet magtstruktur (Elle, 2006: 45). Dette niveau har vi fundet 
hos Dean, som beskriver, hvordan styringens praksisregimer fremelsker bestemte typer subjekter. 
 
Wengers teori skærper vores analytiske blik på de betydninger deltagelsen i forskellige 
praksisfællesskaber får for kokke, kokkeelever og undervisere. Wenger har gennem begrebet fælles 
repertoire en form for diskursbegreb, som omhandler den måde medlemmerne udtrykker sig på i 
praksisfællesskabet, f.eks. at der hersker en diskurs om, at hård tone er det ’normale’. 
Diskursbegrebet er en lille del af Wengers teori, og hans begrebsapparat forklarer ikke skabelsen af 
diskurser. Derfor ser vi, at Deans teori er mere egnet til at beskrive skabelsen af de diskurser og den 
styringspraksis, som bliver en betingelse for praksisfællesskaberne. Udvidelsen af praksisforskning 
med et diskursteoretisk blik er også foreslået af Morten Nissen (1996). Nissen omtaler 
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samfundsmæssige diskurser som betingelser, der indvirker på deltageres handlemuligheder i 
praksis, hvor man indenfor praksisforskningens tankegang kan: ”… opstille mulige sammenhænge 
mellem begreber, som er relevante i en given praksisudvikling, og hvis forudsætninger og 
betydninger kan udforskes og lede på sporet af nye handlemuligheder.” (Nissen, 1996: 212). 
 
Vi ser, med reference til Nissen, at en inddragelse af diskursteori kan bidrage med en forståelse af 
diskurser som betingelser for, hvordan det er muligt at håndtere og forstå bestemte forhold i et 
givent praksisfællesskab. I vores afhandling vil vi ikke benytte os af diskursbegrebet men af Deans 
praksisregimebegreb, der er en udvidelse af diskursbegrebet. Praksisregimebegrebet beskriver 
styring som både teknikker, sproglige begreber og subjektivitetsformer (Villadsen, 2010: 12). Deans 
begreber er analytiske redskaber, som vi benytter til at beskrive og diskutere styringspraksisser i 
restaurationsbranchen.  
 
Identitet og subjektivitetsformer 
Wengers teoretiske tilgang til identitet giver os mulighed for at forstå den personlige investering i 
uddannelse og arbejde for kokke, kokkeelever og undervisere – et niveau som ikke findes hos Dean, 
hvorfor vi ser, at de to teorier supplerer hinanden. Identitet hos Wenger er noget mere essentielt, om 
end den konstrueres i et dialektisk forhold mellem deltager og praksis (Wenger, 1999: 146). Det er 
interessant, at identiteten ifølge Wenger bliver konstrueret gennem sociale relationer i praksis og 
således er afhængig af det praksisfællesskab, som deltagerne er medlem af (Ibid.: 149). Vi vil bruge 
Wengers identitetsbegreb til at analysere og forstå, hvordan selvfølgeligheder som ’hård tone’ 
reproduceres i praksisfællesskabet. Ydermere har Wenger et særligt blik for læring som 
engagementet i praksis, hvilket er vigtigt, når vi skal forstå elevernes engagement i både skole og 
praktiksted – og dermed også som et særligt felt, hvor arbejdsmiljøforbedringer kan udvikles.  
 
Deans teori indeholder også et identitetsbegreb, som adskiller sig fra en dybdegående forståelse af 
identitet, som noget essentielt. Dean skriver selv, at styring i højere grad drejer sig om identifikation 
end identitet i hans teori (Dean, 2010: 75). I teorien sidestilles identitet ofte med subjektivering. 
Identitet hos Dean må forstås som de subjektiveringsmuligheder styringen stiller til rådighed, og 
som mennesket kan handle fra. For at undgå begrebsforvirring vil vi oversætte identitets-begrebet i 
Deans teori med subjektiveringsmuligheder og subjektiviteter, når vi benytter det i vores 
afhandling. 
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Der er en indlejret en dobbelthed i Deans styringsbegreb. Det essentielle i Deans teori er at 
undersøge, hvordan mennesket styrer sig selv i forhold til idealer – governmentaliseret 
styringspraksis eller ’conduct of conduct’. Dean beskriver denne dobbelthed eller ambivalens 
således: 
 
”Udtrykket ’frie subjekter’ tydeliggør liberalismens fulde ambivalens med hensyn til det 
selvbestemmende individ. Det er et subjekt, hvis frihed udgør en betingelse for underkastelse. 
Myndighedsudøvelse forudsætter eksistensen af et frit subjekt med behov, ønsker, rettigheder, 
interesser og valg. (Ibid.: 262). 
 
Styringspraksisser determinerer ikke subjektivitetsformer. Styringsregimerne forsøger at fremelske 
disse kapaciteter og er succesfulde, så vidt at aktørerne oplever sig selv gennem sådanne 
kapaciteter, statuspositioner og kvaliteter (Ibid.: 75). Der er således et paradoks i Deans teori om 
styring og selvstyring, dette paradoks vil vi undersøge i praksis, ved at se på hvordan kokkene 
forholder sig til bestemte idealer i branchen. 
 
Problematisering og forandring af praksisfællesskabet 
Formålet med at analysere styring med Deans begrebsapparat er at skabe brud i tænkningen (Dean, 
2010: 39). Dean beskriver governmentality-analysen som en form for kriticisme, som ekspliciterer 
den tænkning, sproget, praksisser og redskaberne som ligger til grund for den måde, der bliver 
styret på i praksis (Ibid.: 80). En analyse af denne type har ikke i sig selv et normativt ønske om at 
frigøre mennesker fra styring og kan ikke gå længere end at analysere: ”… hvad der er på spil, og 
hvilke konsekvenser det har at tænke og handle på en bestemt måde.” (Ibid.: 82). Dean bruger 
løbende kritisk teori som et modbillede på, hvad governmentality-analysen skal bruges til 
(Villadsen, 2010: 15). Ord som dominans og frisættelse er i Deans forståelse ubrugelige, da de 
forudsætter en normativ ramme, hvor analysens opgave er at identificere former for dominans, som 
blokerer for menneskers frisættelse (Dean, 2010: 79). Da denne normativitet er indlagt i 
fremtidsværkstedsmetoden og i specialets normative sigte – at skabe bedre arbejdsmiljø i 
restaurationsbranchen – er dette et særligt spændingsfelt i vores analysedesign. 
 
Ifølge Dean kan analysen stadig tjene et moralsk formål, da den kan; ”… gøre det muligt for os at 
overveje, hvordan det er gået til, at vi er kommet til at styre os selv og andre, og hermed hvilke 
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muligheder vi har for at tænke og handle på nye måder.” (Ibid.: 82). Således forsøger Dean (og 
poststrukturalismen generelt), at forandre tænkningen om praksis gennem synliggørelser af 
selvfølgeligheder, mens vi ønsker at forandre selve praksis. Det er på denne måde, vi bruger Deans 
begrebsapparat i vores analyse. På trods af Deans begrebsmæssige brud med kritisk teori, ser vi, at 
fremtidsværkstedsmetoden er velegnet til at få øje på de problematiseringer, som er en væsentlig 
del af praksisregimeanalysen. 
 
Ved inddragelse af Wenger i analysedesignet, kan vi ved brug af hans begreb grænsemøder 
analysere, hvordan der kan bringes inspiration mellem praksisfællesskaber og dermed potentielt 
skabes nye typer af forhandlinger i praksisfællesskaberne. Et ønske for os er for eksempel, at den 
fælles virksomhed i restauranternes praksisfællesskaber kunne udvides til at indeholde mere end 
økonomisk vækst – et fokus på bæredygtigt arbejde og godt fysisk og psykisk arbejdsmiljø. 
 
Begge teorier skærper således vores blik for åbninger i praksis og de potentialer for forandring, som 
allerede er til stede. Disse åbninger vil derfor løbende blive behandlet gennem analysen. I det 
følgende afsnit vil vi beskrive det analytiske design og indføre læseren i de overvejelser, der ligger 
til grund for strukturen i analysekapitlerne. 
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Analysestrategi 
Vores analyse er blevet til ud fra en bottom-up tilgang, hvor fundene i empirien har været 
bestemmende for, hvilke temaer vi har analyseret.  
 
I løbet af vores empiriindsamling lagde vi mærke til nogle tilbagevendende temaer. Vi så, at disse 
kunne analyseres ved hjælp af Dean og Wengers teorier, hvorfor vi begyndte at læse værkerne 
Governmentality og Communities of Practice. Efter at have indsamlet vores empiri læste vi 
materialet igennem og kategoriserede empirien i forskellige temaer. I fællesskab diskuterede vi 
temaerne og opdelte analysen i 3 blokke med hvert sit overordnede tema. Wenger og Dean teorier 
bruges løbende i alle tre analyseblokke. Udover disse to teorier vil der blive inddraget flere 
teoretikere, med henblik på at belyse forskellige analysepointer. Disse vil blive præsenteret og 
uddybet undervejs i analysen. Analysen er delt i tre overordnede kapitler, og hvert kapitel er inddelt 
i to dele: en del om barrierer og en del om, hvordan arbejdsmiljøet kan forbedres. 
 
1) Arbejdsmiljøproblemer og løsninger som handler om kompleksiteten ved 
arbejdsmiljøforandringer i restaurationsbranchen. Kapitlet indledes med en overordnet 
problemanalyse af arbejdsforholdene i branchen og peger undervejs på åbninger og 
løsninger, som relaterer sig til statslig og virksomhedsorienteret styring. 
2) Kokkeeleverne som forandringsagenter omhandler elevernes muligheder for at forandre 
arbejdsmiljøet i branchen. Kapitlet indeholder analyse af elevernes selvledelse og 
selvrealisering, mesterlære som barriere for forandringer og udvikling i forståelsen af ’den 
gode kok’. 
3) Skolen som forandringsagent handler om HRS’ muligheder for at skabe forandringer i 
branchen. I dette kapitel behandler vi skolen som et ’frirum’ for refleksion og beskæftiger os 
med skolens rolle som mægler mellem de forskellige spydspidser. 
 
Disse tre analyseblokke vil hver især bidrage til at besvare vores problemformulering: Hvordan kan 
HRS med støtte fra andre vigtige aktører forbedre arbejdsmiljøet i restaurationsbranchen? Hvilke 
barrierer og muligheder er der herfor? Ved at have disse tre analyseblokke kan vi bevæge os fra et 
overordnet samfundsmæssigt perspektiv ned til individniveauet. Hver analyseblok afsluttes med en 
opsummering og diskussion af blokkens hovedpointer. Nedenstående er en model over vores 
analysedesign og afsluttende afsnit. 
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Undervejs i analysen henviser vi til resultater i vores bachelorrapport (Jamshidi et al, 2010). I denne 
har vi foretaget nogle andre typer undersøgelser og lavet andre analyser, som vores speciale på 
mange måder er en forlængelse af. Rapporten er vedlagt som bilag 24. 
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Model af rapportens opbygning 
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Arbejdsmiljøproblemer og løsninger 
 
I dette kapitel vil vi besvare arbejdsspørgsmålet: Hvad er problemerne med branchens arbejdsmiljø 
og hvilke forandringsmuligheder er til stede? Først vil vi analysere de arbejdsmiljøproblematikker, 
som vores informanter oplever, hvorefter vi vil analysere løsningsmuligheder ud fra 
handlingsforslag fra fremtidsværkstederne med undervisere og elever. 
 
Work-life balance 
I dette afsnit vil vi analysere, hvordan kokkene håndterer balancen mellem arbejdsliv og fritid. Vi 
vil bruge Charlotte Blochs flow-begreb (2000) til at diskutere, hvorfor kokkene accepterer lange og 
skæve arbejdstider. Wengers meningsbegreb bruges til at analysere, hvordan kokkene skaber 
mening i et praksisfællesskab, hvor arbejdsliv og familieliv er svært at forene. Eksempelvis 
fortæller en køkkenchef følgende om sit arbejde: 
 
”Det kan være hårdt med arbejdstiderne. Jeg møder ind fra kl. 10 om formiddagen til kl. 24 om 
aftenen i øjeblikket. Om sommeren kan det være længere arbejdstider (...) Jeg har altid fri hver 
søndag, og hver anden uge har jeg fri lørdag-søndag, for at være sammen med min familie (…) Det 
kan godt være svært, men jeg har kendt min kæreste gennem 20 år nu. Og jeg har to børn, så de er 
vant til, at far er væk”. (Interview, B. 15). 
 
I citatet ser vi, at køkkenchefens arbejde er udfordrende for balancen mellem arbejds- og familieliv, 
hvilket kræver en særlig accept fra familien. En anden køkkenchef fortæller, at det kan være svært 
at tage sig af sine børn på fridage, hvor man bliver nødt til at stå tidligere op end normalt og i det 
hele taget følge en anden rytme (Interview, B. 14). I fremtidsværkstedet med kokkeeleverne var det 
også et centralt kritiktema, at man ’mister socialt liv ved siden af faget og misser venners 
fødselsdage osv.’ (Workshop elever, B. 18). Eleverne fortalte, at det kan være svært at få fri til 
sociale arrangementer mm.  Kokke bliver derfor isolerede i deres arbejde, som typisk foregår i det 
tidsrum, hvor andre har fri.  I det følgende afsnit vil vi analysere, hvorfor kokkene vælger at arbejde 
som kokke på trods af de ovenstående problematikker. 
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Vil kokken overhovedet arbejde mindre? 
Vi fandt det interessant, at arbejdstid som kritiktema ikke blev udvalgt til videre arbejde i 
fremtidsværkstederne med elever og undervisere, da det er et af branchens største problemer 
(Mykletun & Furunes, 2008). I et interview med en køkkenchef stødte vi ydermere på en 
overraskende fortælling. Da vi spurgte til muligheder for at ændre arbejdstiderne, fortalte han: 
 
”Vi har prøvet at arbejde med kortere dage. Det har ikke været den løsning de vil have. Når jeg 
ansætter kokke hernede, så spørger de om vagtplaner. De vil have en 5-2, den klassiske vagtplan, 
hvor de har hele fridage og fri hver anden weekend lørdag-søndag. Så det er det, i stedet for at de 
har hver dag 7-8 timer. Men det har jeg om sommeren som den eneste.” (Interview, B. 15). 
 
I citatet kan vi se, at køkkenchefens forsøg på at indføre andre arbejdstider for at skåne de ansatte 
ikke faldt i god jord hos medarbejderne. Vi blev forundrede over deres modstand mod forslaget, 
eftersom det er i modsætning til den kritik, som kokkeeleverne og køkkencheferne selv retter mod 
arbejdstiderne, som vi har præsenteret i det foregående afsnit. Ligeledes blev kritikken af 
arbejdstiderne ikke udvalgt til videre arbejde i fremtidsværkstedet (Workshop elever, B. 18). Det er 
et paradoks, at arbejdstiderne tilsyneladende er et problem, men at der ikke er den store interesse for 
at ændre dem. I næste afsnit vil vi se på en mulig årsag til kokkenes manglende interesse for kortere 
og jævnt fordelte arbejdstider.  
 
Flow i arbejdet 
Unge kokke som ikke har forpligtelser, udtrykker ofte tilfredshed med arbejdstiden, som er 
dynamisk og med hele fridage ind imellem. En kok fortæller i forbindelse med vores 
bachelorprojekt; ”… som ung eller som uden at have en familie, så er det den ideelle arbejdstid, for 
man har mange fridage.” (Jamshidi et al, 2010: 57). En køkkenchef udtaler også, at; ”Der er 
masser af frihed, der er masser af fridage” (Interview, B. 16). Kokkeeleverne påpegede i 
forbindelse med vores bachelorprojekt, at opdelte arbejdsdage potentielt kan ødelægge flowet i 
arbejdet (Jamshidi et al, 2010: 58f). En kokkeelev fortæller: 
 
”Det er helt klart, hvis jeg har været inde en dag for at hjælpe dem og jeg først kommer ind kl. tre 
eller fire, så kan jeg da godt mærke at min gejst, den er ikke ligeså højt oppe til at skulle køre rykket 
om aftenen, som hvis jeg havde mødt kl. tolv og været klar og været med på det hele. Og det er det 
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samme omvendt, hvis jeg går inden showet starter, så går jeg også hjem med en energi jeg ikke ved, 
hvordan fanden jeg skal få brugt.” (Ibid.: 58f) 
 
Oplevelsen af at have energi, som ikke bliver udnyttet, kan hænge sammen med en oplevelse af 
brudt flow. Charlotte Blochs definition af flow lyder således: 
 
“There is a lack of self-consciousness, a sense of transcending ego boundaries, of growth and of 
being part of some greater totality. The sense of time is altered and usually experienced as passing 
faster. In the event that the activity is characterised by several of the above dimensions, it is 
experienced as worth doing for its own sake.” (Bloch, 2000: 44) 
 
I Blochs beskrivelse er oplevelsen af flow værd at stræbe efter og bidrager til at skabe mening med 
arbejdet. Det kan altså af denne grund være svært at ændre arbejdstiderne for de ansatte i 
restaurationsbranchen, da de lange arbejdsdage også fremstår, som meningsfulde og ønskværdige 
Kokkene ønsker på den ene side, at arbejdslivet er foreneligt med et familieliv, men insisterer 
samtidig på de lange 13-timers vagter, fordi det giver dem en oplevelse af flow. Dette er 
problematisk, fordi det bliver vanskeligt at se, hvordan bedre work-life balance kan tilgodeses. I 
næste afsnit vil vi vise, hvordan de lange arbejdsdage er knyttet til meningsdannelse i 
praksisfællesskabet. 
 
Familien som et ’belastende’ vedhæng? 
Vi har tidligere set, hvordan kokkene problematiserer de lange og skæve arbejdstider, fordi de 
begrænser muligheden for et familieliv. Dog ser vi også, at kokkeelever og undervisere italesætter 
etableringen af en familie som en barriere for et spændende arbejdsliv. Eksempelvis udtaler en 
kokkeelev i forbindelse med vores bachelorprojekt at; ”… man skal overveje om man vil stifte 
familie, mens man stadigvæk er ung, hvis man vil være kok i hvert fald, fordi den dræber.” 
(Jamshidi et al, 2010: 57). 
 
Også i skolens praksis italesættes familien som ‘belastende’ eller ‘forstyrrende’ (Observation, B. 1). 
Det er bemærkelsesværdigt, at familien italesættes negativt. Vi ser det som et udtryk for den særlige 
meningsforhandling, der finder sted i de praksisfællesskaber, som kokke og kokkeelever er en del 
af: ”Such participation shapes not only what we do, but also who we are and how we interpret what 
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we do.” (Wenger, 1999: 4). Deltagerne forhandler mening, når de omtaler familien som sekundær 
til karrieren – ellers kan det opleves som meningsløst at deltage i et arbejdsfællesskab, hvor det 
gode familieliv er svært at opnå. Fraværet af kritik i fremtidsværkstedet med elever kan ydermere 
ses som et udtryk for, at de deltager i praksisfællesskaber, hvor der ikke er meget fokus på 
familielivet. At familie og arbejdet som kok udelukker hinanden bliver en selvfølgelighed – både 
for omverdenen og kokkeeleverne selv, som på forhånd accepterer, at de på et tidspunkt skal vælge 
mellem karrieren eller familielivet.  
 
Med Deans analytik kan vi spørge til, hvordan denne forståelse er blevet skabt (Dean, 2010: 73). 
Således ønsker vi at sætte fokus på styringens tekniske aspekter, og dermed have et særligt blik på, 
hvilke teknikker, der besværliggør, at kokken kan have både familieliv og arbejdsliv. Vi ser, at en 
teknik eksempelvis er de lange og skæve arbejdstider. Ligeledes er italesættelsen af familien, som 
’besværlig og dræbende’ en teknik, der gør det mindre attraktivt at have en familie. Der skabes 
således bestemte subjektiveringsmuligheder i branchen, som fordrer en bestemt type kok (Ibid.: 75). 
På denne måde fremelskes medarbejdere uden familier, hvilket i praksis ofte betyder unge 
medarbejdere, der endnu ikke har etableret et familieliv. Derfor kan vi også se, at kokke ofte 
forlader branchen, når de ikke længere kan forlige sig med denne position. 
 
Vi har set, at kokkene er meget passionerede omkring deres fag og oplever flow i forbindelse med 
de lange sammenhængende arbejdsdage. Resultatet er, at familielivet bliver taberen i denne 
sammenhæng, hvor kokkene prøver at skabe mening i deres valg af fag ved at italesætte familielivet 
negativt. Gennem forskellige styringsteknikker bliver det en selvfølge, at familie og karriere ikke er 
forenelige.  
 
Et andet problem, som informanterne ofte har fremhævet er den hårde tone og skarp hierarkisk 
arbejdsdeling. Disse forhold italesættes ofte som en selvfølgelig forudsætning for arbejdet i 
restaurationsbranchen. Dette vil vi behandle i næste afsnit. 
 
Hård tone, hierarki og ledelse 
Dette afsnit omhandler branchens problemer med hård tone, hierarki og ledelse. Først vil vi skitsere 
branchens problemer med hård tone som arbejdsvilkår. Herefter vil vi analysere branchens 
problemer vedrørende dårlig ledelse. 
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Mobning og manglende tolerance for fejl 
Der er en hård tone i restauranternes køkken med råben og kritik, hvilket ofte bliver anset som helt 
naturligt.  Dette kan vi blandt andet se i nedenstående citat fra en underviser: 
 
”Mange af køkkencheferne er små konger i deres egen lille andedam. De er sgu ligeså onde selv. 
Mange af dem de har stadig det der med – ’jamen jeg fik tæsk, så skal mine elever også have tæsk. 
Og min chef han fik tæsk så derfor skal jeg også have tæsk.’. ” (Fokusgruppe, B. 10). 
 
Underviseren problematiserer, at hård tone og fysisk fremtoning ofte er en selvfølgelig del af 
restauranternes praksis, som videreføres gennem mesterlæren. Dette forhold vil vi udfolde i 
analyseafsnittet Videreførelse af problematisk praksis (i analyseblok 2). Kokkeeleverne fortæller 
ydermere i fremtidsværkstedet, at omgangstonen i køkkenet til tider kan virke unødvendig hård. De 
bliver råbt af på grund af fejl, som de enten ikke har begået eller ikke selv været skyld i (Workshop 
elever, B. 18). I fremtidsværkstedet arbejder en gruppe kokkeelever med kritiktemaet Hierarki i 
opgaver og laver følgende kritikteater ud fra temaet: 
 
’En køkkenchef beder en kok19 om at pille løg20. Dette gider kokken ikke så han sender det derfor 
videre til kokkeeleven. Denne gang hedder ordren: ”Pil løg nu! – Svin”21. Kokkeeleven svarer ”Ja 
tak, chef”.’ (Workshop elever, B. 18). 
 
Eleverne oplever at få tildelt opgaver på en lidet respektfuld måde – uden at kunne sige fra. 
Herudover forklarer de, hvordan fejl i køkkenet bliver ’hævnet’ ved, at køkkenchefen overfuser én 
(Workshop elever, B. 18). Samtidig ser vi, at den hårde tone ofte opleves som en selvfølgelighed. 
Underviserne diskuterede i fokusgruppeinterviewet om det ligefrem er farligt at pille ved den hårde 
tone og den småperverse tankegang, fordi den er en vigtig del af restaurationsbranchens kultur 
(Fokusgruppe, B. 10). I nedenstående citat beskriver en underviser, hvordan den hårde tone og 
sexchikane opleves som en selvfølgelighed: 
 
”Når det handler om normal daglig omgangstone, f.eks. sexchikane, så ligger der rigtig rigtig 
mange ting implicit i restaurationsbranchen. Pigerne skal have et klap bagi, og der skal være en 
                                               
19 Rollerne er markeret ved papirskilte på skuespillernes bryst. 
20 Orden er skrevet på et stykke papir 
21 Papiret med den tidligere orde foldes nu ud, så det indeholder ordene ”nu!” og ”svin”. 
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eller anden form for sexistisk tilgang, når vi taler sammen. Sådan er det bare! Den kommer altid: 
sådan er det bare!” (Fokusgruppe, B. 10). 
 
Den hårde tone og problematiske opførsel kommer ofte til udtryk som ydmygelser, råben, eller 
fysisk mishandling med køkkenredskaber og kan opleves som mobning (Mathiesen et al, 2008: 60). 
Citatet nedenfor er et eksempel, som en kokkeelev beskrev i forbindelse med vores bachelorprojekt:  
 
 ”… en kokkeelev skulle stå og skære nogle meget tynde fine skiver. Så blev de rimelig store og det 
gik rimelig langsomt. Så gik køkkenchefen hen med en bunsenbrænder og tændte ild til hans 
[forklæde]. Og så sagde han, at han ikke måtte slukke ilden før han havde skåret færdigt. Det 
gjorde han så heller ikke. Han skar rimelig hurtigt færdigt, men de blev ikke pænere af den grund.” 
(Jamshidi et al, 2010: 33). 
 
Dette citat viser, at der i branchen eksisterer en forståelse af, at en hård tilgang skaber bedre og 
hurtigere resultater. Dog mener kokkeeleven ikke, at der er denne sammenhæng. Denne 
problemstilling vil vi diskutere i afsnittet Er hård tone nødvendig? Situationer, som den ovenfor 
beskrevne, er problematiske i forhold til arbejdsmiljøet men er samtidig fortællinger, som 
kokkeeleverne ofte fremhæver med en vis stolthed (Ibid.: 34). Hård tone fremstilles altså som en 
selvfølgelighed og nogle gange ligefrem en nødvendighed ved arbejdet. Men det er dog paradoksalt, 
at mobning og hård tone fører til, at mange kokke vælger at forlade branchen, hvilket medfører stor 
udskiftning, og gør det svært at skabe stabilitet (Mathiesen et al, 2008: 61).  
 
I forlængelse heraf beskrives dårlig ledelse, manglende anerkendelse af arbejdsindsatsen og hierarki 
ofte som medvirkende til den hårde tone. Derfor er ledelse også en vigtig problemstilling, som vi vil 
behandle i næste afsnit. 
 
Ledelse og magt 
I ovenstående afsnit har vi undersøgt den hårde tone i restaurationsbranchen. Vi ser, at 
køkkencheferne i deres egenskab af ledere og kernemedlemmer af praksisfællesskabet har en 
væsentlig rolle i skabelsen og opretholdelsen af normer. I dette afsnit vil vi kort skitsere, hvorfor 
køkkencheferne opleves som dårlige ledere. Herefter vil vi analysere kokkes adfærdsændring, når 
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de avancerer fra elev til køkkenchef. Til sidst problematiserer vi, at køkkencheferne ofte er unge og 
uerfarne. 
 
Kritik af køkkenchefernes ledelsesstil var et væsentligt tema i alle dele af vores empiriindsamling. 
Køkkencheferne kritiseres bl.a. for at ydmyge eleverne og ikke anerkende deres arbejdsindsats 
(Workshop elever, B. 18). Et andet problem er, at køkkenchefer ofte vælges med henvisning til 
deres praktiske kunnen og villighed til at arbejde hårdt i stedet for anciennitet og 
ledelseskvalifikationer (Workshop elever, B. 18; Fokusgruppe, B. 10). Resultatet bliver, at mangel 
på erfarne ledere fører til dårlig ledelse, svag økonomi og arbejdsmiljøproblemer (Mykletun & 
Furunes, 2008: 1). I forlængelse af ovenstående kritiseres køkkencheferne for ikke at overholde 
regler i forhold til arbejdsmiljø (Workshop elever, B. 18). Eksempelvis fortæller underviserne, ’at 
almindelige arbejdsregler er trådt ud af kraft’ og at ’køkkencheferne opfinder deres egne regler’ 
(Workshop undervisere, B. 12). På denne måde ser vi, at kokkeelever og undervisere oplever, at 
ledelsen af køkkenerne er for dårlig. 
 
Vi er klar over, at alle køkkenchefer ikke nødvendigvis er dårlige ledere, men forholder os tro mod 
den massive kritik fra kokkeelever og undervisere. Dårlig ledelse kobles i fremtidsværkstederne 
sammen med kritikpunktet ”køkkencheferne er for unge” (Workshop undervisere, B. 12). 
Underviserne oplever at sende unge elever fra svendeprøve og direkte ud i en stilling, hvor 
vedkommende skal have økonomisk overblik og ikke mindst ansvaret for flere ansattes arbejdsmiljø 
og trivsel. 
 
Fra kok til køkkenchef 
I dette afsnit vil vi analysere kokkes adfærdsændring, når de får ledelsesansvar.  Nedenstående citat 
viser, hvordan en ældre køkkenchef oplever, at unge kokke ændrer opførsel, når de får ansvar: 
 
”Min egen opfattelse er, at når man sætter dem til at have en vagt, hvor de har ansvaret for det, så 
begynder de lige pludselig at råbe af de andre og være meget magtfulde. Så der er jo nok mange, 
der har lidt svært ved at stå med magten uden også at miste hovedet, og synes at de kan tillade sig 
at stå og råbe af andre, fordi sådan skal det være i branchen, og det er også lidt fedt…” (Interview, 
B. 14). 
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Denne køkkenchef ser altså, at der sker en adfærdsændring, når medarbejdere får ledelsesansvar. 
Kokkeeleverne ser også, at de er i risiko for at opføre sig magtfuldt, når de selv bliver ledere 
engang. I forbindelse med kritikteatret ’hierarki i opgaver’ nævner eleverne, at mange af dem 
sandsynligvis kommer til at opføre sig på samme måde, når de selv får ledelsesansvar (Workshop 
elever, B. 18). Vi ser, at der sker en adfærdsændring hos kokke, når de bliver køkkenchefer, som vi 
finder en forklaring på hos Kets de Vries (1992). De Vries er repræsentant for en psykodynamisk 
teoriretning, men de dele af hans begrebsapparat, som vi benytter os af er empirisk funderede. De 
Vries beskæftiger sig med at besvare følgende spørgsmål; “Why does an executive who seems 
bright, likeable, and well adjusted, suddenly resort to strange behavior when he or she becomes 
chief executive officer” (de Vries, 1992: 5).  
 
Ifølge teorien er ledere i fare for at miste virkelighedsfornemmelsen og opføre sig autoritært, 
utålmodigt og ikke-empatisk (Ibid.: 6). Lederen bliver isoleret og har svært ved at spejle sin 
virkelighedsopfattelse i medarbejdernes, da ingen længere tør sige ham imod, og lederen 
udelukkende er omgivet af ’yes men’ (Ibid.: 7). I restaurationsbranchen eksisterer der en hierarkisk 
ledelsesstil, hvor medarbejderne ikke er tilbøjelige til at korrigere køkkenchefen, hvis han opfører 
sig urimeligt. Eksempelvis efterlyser kokkeeleverne, at de skal: ”Sige fra over for køkkenchefen i 
stedet for bare at sige ja tak (…) Chefen er på en piedestal, det er svært at sige noget til ham” 
(Workshop elever, B. 18). Selv en chef har brug for at have et fællesskab med sine kolleger, hvilket 
er svært at opnå, når man bliver sat i en ophøjet position. Resultatet kan blive, at cheferne; ”…may 
feel frustrated and angry and may even experience a seemingly irrational desire to "get even" with 
those who have not fulfilled their dependency needs.” (de Vries, 1992: 9). Dette er en mulig 
forklaring på køkkenchefernes råbende og aggressive lederstil. Lederen kan ifølge de Vries også 
vende frustrationerne indad, hvilket kan resultere i misbrug af alkohol og stoffer (Ibid.: 9). Dette ses 
ofte i restaurationsbranchen (Hvenegaard & Petersen, 2002: 29ff). Af ovenstående afsnit kan vi se, 
at der kan ske en adfærdsændring hos kokkene i forbindelse med en ændring i status. 
 
Vi kan bruge Wengers begrebsapparat til at forstå køkkenchefens adfærdsændring som en 
bevægelse længere ind i praksisfællesskabet. Kokken går fra at være legitim perifer deltager til at 
blive kernemedlem i praksisfællesskabet, hvor han trækker på en anden del af det fælles repertoire 
(Wenger, 1999: 7). Den hierarkiske arbejdsdeling må ses som en del af det fælles repertoire, hvor 
der hører forskellige handlemuligheder til forskellige typer af deltagelse. Kokkeelever forventes 
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ikke at stille spørgsmål ved ordrer, og for køkkenchefen er det legitimt at styre køkkenet med hård 
hånd og illegitimt at acceptere fejl. Når medarbejderen ændrer medlemskab fra kok til køkkenchef, 
deltager han fra en anden position og får nye handlemuligheder svarende til den nye position. 
Særligt for unge køkkenchefer, som ikke gradvist (f.eks. gennem deltagelse som souschef) har 
nærmet sig kernen af praksisfællesskabet kan dette opleves som et voldsomt skift. De unge 
køkkenchefer er på denne måde i særlig risiko for at miste overblikket og ’lede køkkenet med frygt’ 
(Workshop elever, B. 18). Det er paradoksalt, at køkkenchefers adfærd kritiseres af kokke og 
kokkeelever, men at de samtidig ser, at de selv er i risiko for at videreføre den samme adfærd. 
Ydermere synes det at være paradoksalt, at unge ikke har de fornødne ledelseskvalifikationer men 
alligevel vælges som køkkenchefer. 
 
Hvorfor unge køkkenchefer? 
Vi har nu set, at det kan være særligt problematisk at ansætte unge kokke som køkkenchefer, og 
derfor bliver det aktuelt at undersøge, hvorfor de foretrækkes. Både undervisere og køkkenchefer 
fremhæver erfaring og anciennitet som en kvalitet. En køkkenchef mener eksempelvis at; ”… man 
skal have en hel del erfaring. Man skal først være kok, så blive souschef og så køkkenchef og 
begynde at lære fra sig.” (Interview, B. 15). Paradoksalt nok udtaler samme køkkenchef senere i 
interviewet, at; ”Jeg ville ikke vælge en på min egen alder, jeg er jo sidst i 40’erne. Så jeg synes, at 
det er optimalt at have nogle unge i køkkenerne i stedet for de der ældre herrer og damer som os 
selv.” (Interview, B. 15). Køkkenchefen mener på den ene side, at anciennitet og erfaring er vigtigt, 
samtidig med at han fremhæver unge medarbejdere, som nogen der altid vil være at foretrække frem 
for ældre. Vi ser samme tendens hos underviserne, der først kritiserer unge køkkenchefers 
lederevner for bagefter at idyllisere unge kokkes kvaliteter (Fokusgruppe, B. 10). En underviser 
fortæller i forbindelse med vores bachelorprojekt, at det er: 
 
”... en fordel, når du er ung, fordi så kan du finde på, og du kan virkelig give den gas, når du bliver 
ældre, så begynder du at lave de samme ting, som du har gjort før, og det er ikke nogen 
tilfredsstillelse, hvis du har en stor ambition” (Jamshidi et al, 2010: 53).  
 
Selvom der er en bevidsthed omkring, at unge køkkenchefer er dårlige ledere, forfremmes de til 
køkkenchefer i en tidlig alder ud fra begrundelsen, ’at de har en særlig energi’ (Interview, B. 15). 
Dette tyder på, at der er en fremelskning af ungdommelige egenskaber i branchen. Unge mennesker 
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har gode jobmuligheder her, da de identificeres i overensstemmelse med styringsregimets idealer 
(Dean, 2010: 75). De unge italesættes som kreative, nyskabende og vigtige for restauranternes 
konkurrenceevne (Interview, B. 16). Vi ser således, at der er blevet konstrueret en forståelse af 
’idealmedarbejderen’ som ung, hvilken restauratørerne styrer efter, når de ansætter medarbejdere.  
Dette kan være problematisk, hvis unge køkkenchefer reproducerer dårlige vaner og manglende 
interesse for familielivet. Det er paradoksalt, at unge køkkenchefer foretrækkes på trods af massiv 
kritik af deres lederevner. Dette indbyggede paradoks i restauranternes praksis gør det svært at 
forbedre det psykiske arbejdsmiljø i køkkenet. 
 
Nu har vi problematiseret det psykiske arbejdsmiljø i branchen. I informanternes fortællinger er det 
dårlige psykiske arbejdsmiljø ofte nævnt som en følgevirkning af dårligt fysisk arbejdsmiljø, hvilket 
vi vil behandle analytisk i det følgende afsnit. 
 
Fysisk arbejdsmiljø og rettigheder 
I dette afsnit vil vi først skitsere de problemer, kokkeeleverne oplever i forhold til det fysiske 
arbejdsmiljø. Derefter vil vi behandle problemerne vedrørende løn og arbejdstid. Til sidst vil vi 
problematisere den økonomiske rationalitet i branchen som en barriere for forbedring af 
arbejdsmiljøet.  
 
Nedenstående er et eksempel på dårligt arbejdsmiljø, fremført som et teaterstykke, hvor en gruppe 
kokkeelever agerer ud fra kritiktemaet Fysisk arbejdsmiljø:  
 
’Tre høje kokkeelever står i køkkenet og skærer grøntsager ved et alt for lavt bord. En kokkeelev 
ømmer sig og tager sig til lænden. En anden elev glider i noget på gulvet og falder. De to andre 
elever forsøger at løfte bordet (som om det var en tung gryde). De skærer ansigter og tager sig til 
ryggen’ (Workshop elever, B. 18).  
 
I løbet af fremtidsværkstedet med eleverne nævnes en lang række problematiske arbejdsforhold. 
Mange kokke arbejder på restauranter, hvor køkkenerne er gamle og små. De bliver derfor nødt til 
at gå frem og tilbage til lagre i kældre eller ligefrem i andre bygninger. Medarbejderne bliver i 
denne forbindelse udsat for tunge løft. Nogle af eleverne gør os opmærksomme på, at det kan være 
svært at gøre noget ved disse faciliteter, da det vil kræve en større ombygning af lokaler. Det vidner 
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om, at eleverne mærker ubehag og begyndende nedslidning, men at de ikke tror, der kan gøres 
noget på grund af restaurantens økonomi (Workshop elever, B. 18).  
 
Ligeledes er der problematiske forhold omkring udluftning. Køkkenerne mangler ofte udluftning, 
og kokkene tilbringer derfor arbejdsdagen i 50 graders varme. Eleverne fortæller, at de ikke kan 
lufte ud, da det vil køle den varme mad ned, så den ikke kan serveres. Eleverne nævner også 
omgangen med kemikalier som et problem. De fortæller, at de skal gøre rent med ’kradse’ 
kemikalier, som de er i tvivl om er lovlige at bruge. De gør det, fordi køkkenerne skal være rene og 
pæne, så det ikke er sundhedsskadeligt for gæsterne at spise mad, som er tilberedt derinde. Eleverne 
har altså en opfattelse af, at de måske skader deres eget helbred for at værne om gæsternes 
(Workshop elever, B. 18).  
 
Kokkeeleverne fortæller også, at gentagende bevægelser er et stort problem. Det kan f.eks. skyldes, 
at de ofte står ved den samme station dag ud og dag ind. En af eleverne fortæller, at de har tilknyttet 
en massør til deres arbejdsplads, men at medarbejderne kun må benytte sig af tilbuddet i 
arbejdstiden. De fleste benytter sig derfor ikke af det, da de ikke kan forlade det travle køkken. 
Eleverne nævner i forlængelse heraf, at de får ’for få pauser – nogle gange slet ingen pauser’ 
(Workshop elever, B. 18).  
 
Kokkeeleverne og underviserne ser en sammenhæng mellem fysisk arbejdsmiljø og psykisk 
arbejdsmiljø, fordi de fysiske gener i hverdagen gør kokkene irritable (Workshop undervisere, B. 
12). Derudover får nedprioriteringen af det fysiske arbejdsmiljø eleverne til at føle sig dårligt 
behandlet (Workshop elever, B. 18). Det er et indbygget paradoks i restauranternes praksis, at 
medarbejderne bliver nødt til at acceptere dårligt arbejdsmiljø pga. restauranternes fysiske rammer 
og gæsternes velbefindende. Det er derfor svært for kokkeeleverne at se realistiske løsninger på 
arbejdsmiljøproblemerne. Kokkeeleverne er tilbøjelige til at tilpasse sig det særlige miljø. Nedenfor 
vil vi problematisere, at den ’ideelle’ kok ofte fremstilles, som en der er hårdfør og nødvendigvis 
må og skal kunne udholde dårligt fysisk arbejdsmiljø. 
 
Kokkens krop tilhører arbejdet 
Den ’ideelle kok’ trives med den hårde tone i køkkenet og praler af sine arbejdsskader. Dette ser vi 
f.eks. i et interview med stjernekokken Bo Jacobsen: 
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”Jeg har aldrig haft en dag, hvor jeg ikke havde lyst til at gå på arbejde. Jeg har haft dage, hvor 
det var hårdt, fordi jeg måtte arbejde med dobbeltsidet lungebetændelse (...) Jeg har to stålhofter 
og har været skåret over her [peger på maven], fordi jeg var slidt op” (Lund, 2012). 
  
I artiklen interviewes Bo Jacobsen af en kokkeelev, som ser op til ham. Vi ser således, at den 
’hårdføre’ kok idealiseres. Dette ideal bekræftes i et andet interview med mesterkokken Thomas 
Rode, som stolt fortæller, at han kun har haft én sygedag siden 1996 (Ballund, 2012: 3). Ligeledes 
fortæller kokken Wassim Hallal, at: 
 
”Det har da kostet blod, sved og tårer. Men kan man ikke håndtere det, så skal man ikke være i 
faget. Det handler om at rense ud i hovedet efter en konflikt og lægge det bag sig. Man skal bevise 
noget hele tiden i det her fag.” (Pagh, 2009). 
 
Stjernekokkene tegner billeder af dem selv som hårdføre mænd, der arbejder hårdt og konstant uden 
tanke på eget helbred. Vi ser, at disse stjernekokke fremelsker et subjekt, med en krop som er 
underlagt restaurantens økonomiske vækst og oplevelsen af flow i arbejdet. Dette vil vi benytte 
Deans begreb biopolitik til at problematisere (Dean, 2010: 169). 
 
Biopolitik handler om administrationen af livet og kan bruges til at forstå disciplineringen af 
kroppen (Ibid.: 167). Biopolitik figurerer i restauranterne som en social styringsform, hvor det er 
normalt for både kokke og kokkeelever at acceptere fysiske belastninger. Dette fremhæves tilmed 
som ønskværdigt af eksempelvis stjernekokke. Vi kan se disciplinering af kokkenes kroppe på en 
lang række områder. Kokkene arbejder ofte fra tidligt om morgenen til meget sent på natten og har 
svært ved at få legitime pauser (Workshop elever, B. 18). Man kunne forestille sig, at mange kokke 
begynder at ryge for at have en ’legitim’ grund til at tage sig en pause. Det er også nærliggende at 
forestille sig, at mange kokke bruger rusmidler som afspænding i det stressede arbejdsliv. Kokain 
kan hjælpe kokkene med at tilpasse sig et arbejde, hvor ’træt’ ikke er en mulig position. En 
kokkeelev fortalte i forbindelse med vores bachelorprojekt, at; ”Hash får dem til at slappe af på en 
eller anden måde, og køkkenchefen tager coke, når han er på arbejde, for at klare det hele” 
(Jamshidi et al, 2010: 62). I dette perspektiv kan vi se livsstilsproblemer som skabt af selve 
arbejdets praksis og ikke alene af personen selv. Dvs. at risikoadfærd som arbejdsskader og misbrug 
kan være et vilkår for selve arbejdet. 
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Derudover skriver Dean om risici: ”Den måde, vi søger at fremstille og håndtere de risici på, som 
truer befolkningens sikkerhed og velfærd, er særdeles illustrativ for vores måder at tænke styring 
på.” (Dean, 2010: 295). Når risici forbundet med det fysiske arbejdsmiljø i restaurationsbranchen 
fremstilles som ’selvfølgelige’ eller en ’nødvendig del af arbejdet’ vidner det om en styringsform, 
hvor det kan være svært at gennemføre statslig regulering. Når risikoadfærd er et vilkår, bliver 
mange regler meningsløse for medlemmerne af branchen. Ydermere fremhæver elever og 
undervisere i fremtidsværkstederne, at regler og overenskomst sjældent overholdes, hvilket vi vil 
problematisere nedenfor.  
 
Manglende organisering 
I fremtidsværkstederne med undervisere og elever, blev problemer med manglende faglig 
organisering i restaurationsbranchen fremhævet. I dette afsnit vil vi skitsere de problemer 
kokkeeleverne oplever i forhold til løn og arbejdstider. I nedenstående beskrivelse af et kritikteater 
viser kokkeeleverne, at krav ikke bliver taget seriøst: 
 
’En kokkeelev træder ind på sin chefs22 kontor. I hånden har han sin kontrakt23, som han rækker til 
chefen. Chefen kigger skeptisk på papiret og river det derefter i stykker. Eleven går grædende 
derfra. Lidt senere vender han tilbage til kontoret – denne gang med en overenskomst24. Også 
denne gang river chefen papiret i stykker’. (Workshop elever, B. 18).  
 
Eleverne fremhæver, at restauranten ikke tager overenskomsten seriøst som følge af manglende 
medlemskab i Horesta (Workshop elever, B. 18). Både eleverne og restaurantcheferne synes at 
glemme, at elevoverenskomsten gælder uanset restauranternes medlemskab i en 
arbejdsgiverforening. Eleverne skal dog være medlem af 3F
25
. Eleverne beskriver nogle forskellige 
områder, hvor de oplever, at den faglige organisering og reguleringen er mangelfuld eller ganske 
enkelt ikke til stede. 
 
Eleverne oplever dårlig organisering i forbindelse med løn og vagtplaner. De oplever, at der kan 
være problemer med at få fastlagt vagter længere ud i fremtiden. Eleverne fortæller, at det ofte er 
                                               
22 Rollerne er markeret ved papirskilte på skuespillernes bryst. 
23 Demonstreret ved et stort ark papir med overskriften ”kontrakt” 
24 Demonstreret ved et stort ark papir med overskriften ”overenskomst” 
25
www.3fungdom.dk/fagforening 
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kokkene, som skal lave vagtplanerne. Kokkene ser det ikke som en vigtig del af deres kerneopgave, 
og derfor bliver det udskudt længe. Eleverne møder derfor ikke meget forståelse, når de vil tale om 
deres vagtplan. Eleverne oplever ofte, at de skal arbejde over, og de har problemer med at få 
udbetalt løn for det ekstra arbejde (Workshop elever, B. 18). Vi ser således en lang række 
problemer i forhold til overholdelse af elevernes rettigheder. I næste afsnit vil vi problematisere den 
økonomiske rationalitet i restauranternes ledelse som barriere for forbedringer af arbejdsmiljøet og 
overholdelse af overenskomst.  
 
Økonomisk rationalitet vs. arbejdsmiljø 
I vores empiri argumenteres der ofte for, at prioritering af godt arbejdsmiljø er for dyrt for 
restauranterne. I afsnittene Ledelse og magt og Fysisk arbejdsmiljø og rettigheder har vi vist, 
hvordan restauranternes ledere og køkkenchefer ofte tilslutter sig et paradigme, hvor 
omkostningerne ved medarbejdernes dårlige arbejdsmiljø og manglende trivsel anses som 
underordnet i forhold til virksomhedens økonomiske overskud. I dette afsnit vil vi analysere, 
hvordan den økonomiske ledelsesform påvirker medarbejderne. Vi finder det relevant at inddrage 
Carsten Jensens forskning i arbejdsmarkedsrelationer til at belyse, hvordan den teknisk-økonomiske 
ledelsesform bygger på et økonomisk rationale: 
 
”Den teknisk-økonomiske ledelsesform er præget af den traditionelle fordistiske og tayloristiske 
tilgang til organiseringen af arbejdet og relationerne til medarbejderne. Styringen af 
arbejdsopgaverne er hierarkisk organiseret og medarbejderne kontrolleres i videst muligt omfang.” 
(Jensen, 2007: 170). 
 
I restauranterne bliver opgaverne, som tidligere nævnt, hierarkisk fordelt og medarbejderne 
kontrolleres og styres af en højtråbende køkkenchef. Arbejdet organiseres på denne måde i forsøget 
på at forhindre fejl, som påvirker restaurantens indtjening. Eleverne er interesserede i dels at få 
mere ansvar, men også i at blive ledet på en mere anerkendende måde (Workshop elever, B. 18). 
Der vil altså opstå en kløft mellem ledelsens rationaler og elevernes ønsker:  
 
”Arbejdskraften er en særlig vare, der bl.a. er karakteriseret ved, at det er mennesker, der er 
’bærere af arbejdskraften’. Og mennesker har subjektivitet og egne interesser i at være andet end 
’varen arbejdskraft’. Hvor markedet i princippet kun ’kigger på’ arbejdskraften gennem koden ’så 
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kvalificeret og så billig som muligt’, så kigger lønmodtagerne også på sig selv [som] mennesker 
med familie, venner, børn, traditioner, sygdom, kolonihavehus og drømme.” (Jensen, 2007: 46). 
 
Det kan blive en hård kamp for kokkeeleverne at blive anerkendt som hele mennesker og ikke kun 
som arbejdskraft. Eleverne arbejdede med dette ønske under utopitemaet ’Intern respekt skal starte 
oppefra’, hvor de udtrykte en vision om, at: ”Man bliver behandlet som menneske i stedet for som 
elev, og ens chef accepterer, at man er andet end bare en kokkeelev.” (Workshop elever, B. 18) 
Ifølge Jensen er det derfor nødvendigt med faglige organisationer, der kan beskytte deres 
medlemmer mod arbejdsgivernes teknisk-økonomiske rationaler (Jensen, 2007: 46). Med de temaer, 
som kokkeeleverne beskæftiger sig med i værkstedet, kan vi se en spirende kollektiv bevidsthed 
om, hvilken rolle faglig organisering vil kunne spille for dem. Dette vil vi udfolde i afsnittet Ny 
orientering hos elever på science-profilen (i blok 2). Den økonomiske rationalitet kan være 
begrænsende for forbedring af kokkenes arbejdsmiljø. I næste afsnit vil vi analysere, hvordan 
arbejdsmiljøproblemerne i branchen mørklægges som følge af bestemte synlighedsfelter i branchen. 
 
Styringens synlighedsfelter – arbejdsmiljø i skygge 
For at finde frem til styringens synlighedsfelter, vil vi pege på de former for iagttagelse, der er i spil 
i branchen. Altså hvad der bliver belyst, og hvad der bliver ’lagt i skygge’ i forhold til, hvilke 
problemer og mål, der skal forfølges i praksisregimet. Vi ønsker at frembringe de selvfølgeligheder 
og blinde pletter, der eksisterer i branchen, således at det bliver muligt for deltagerne i praksis at få 
øje på dem, hvilket er første skidt på vejen mod forandring. Vi benytter Deans begreb for at kunne 
identificere forskellige former for synlighed. Når regimet har fokus på et bestemt mål 
(synlighedsfelt), vil det samtidig mørklægge andre (Dean, 2010: 72). 
 
I det følgende vil vi se på en række citater, der viser noget om køkkenchefernes tilgang til 
arbejdsmiljøet. En underviser fortæller om restaurationsbranchen, at; ’Almindelige arbejdsregler er 
trådt ud af kraft. Praktikstederne mener, at sådan er det bare’ (Workshop undervisere, B. 12). 
Køkkencheferne ser deres arbejdspladser som noget særligt. I branchen fremstilles madlavning ofte 
som en kunstform, hvilket vi ser i nedenstående citat fra en køkkenchef: 
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”Restauration eller madlavning er jo en slags kunst. Det er ikke ligesom bare at lave mad. Vi kan 
alle sammen lave mad. Du kan også lave mad derhjemme, min mor kan lave mad derhjemme, men 
inde i restauranten er det noget helt andet”. (Interview, B. 16). 
 
Køkkenchefen lægger meget vægt på, at restaurationsbranchen er noget særligt pga. dens lighed 
med kunst. Samtidig mener han, at branchen er et dynamisk og sjovt sted at arbejde (Interview, B. 
16). Da vi spørger køkkenchefen, hvad han synes om arbejdsmiljøet i branchen, svarer han således:  
 
”Det synes jeg er rigtig godt (…) Vi klager sgu ikke (…) Vi trives godt inde i det, så der er ikke 
noget (…) Altså der kan være nogle dårlige dage indimellem, og det er også meget normalt. Men 
det går fint. Det går rigtig godt.” (Interview, B. 16).  
 
I betragtning af den lange række af veldokumenterede undersøgelser, der påviser problemer med 
branchens arbejdsmiljø, ser vi, at mulige fortolkninger af køkkenchefens svar kan være, at denne 
køkkenchef ikke har fokus på arbejdsmiljø, eller at han ikke ønsker at diskutere branchens 
problemer med os. Begge dele vidner om manglende åbenhed overfor at have fokus på 
arbejdsmiljø.  
 
Da vi spørger køkkencheferne, om de kan komme i tanke om tiltag, som de har gjort for at forbedre 
arbejdsmiljøet for deres ansatte, fortæller en, at han har foreslået, at tjenerne får en serviet til at 
holde de varme tallerkener med (Interview, B. 15). En anden fortæller, at han har planlagt en 
julefrokost for medarbejderne for at styrke det sociale fællesskab på arbejdspladsen (Interview, B. 
14). I vores optik, er dette relativt små arbejdsmiljøindsatser. Bemærkelsesværdigt er svaret også, 
da vi spørger en tredje køkkenchef, hvilke arbejdsmiljøindsatser han har igangsat: 
 
”Det er at have nogle fornuftige medarbejdere, så jeg tror det kommer automatisk af sig selv. Jeg 
vil sige for eksempel herinde i [restauranten] har vi jo masser af unge mennesker både inde i 
køkkenet og i restauranten. Der er en masse unge damer derinde, servitricer ikk’. Så der er jo en 
god kontakt”. (Interview, B. 16). 
 
Køkkenchefens svar giver indtryk af, at vi har spurgt, hvad restauranten gør for at have et godt 
image og for at skabe den bedste service for kunderne. Derudover ser han godt arbejdsmiljø som en 
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naturlig følgevirkning af at have de rigtige medarbejdere. Vi ser således, at arbejdsmiljøet ikke 
opleves, som noget ledelsen selv skal investere i. Både kokkeeleverne og HRS’ undervisere deler 
ikke denne opfattelse, hvilket vi vil tage fat i afsnittet Uddannelse til køkkenchefer. 
 
Vi har set, at køkkenchefernes arbejdsmiljøindsatser er små og sporadiske. Samtidig mener en 
køkkenchef ikke, at branchen har problemer men i stedet er kunstnerisk, sjov og dynamisk. Vi ser, 
at der sker en romantisering af branchen, hvor den udelukkende fremstilles positivt. Der er således 
et særligt synlighedsfelt i branchen, der kan betinge, hvad restauratørne vil investere penge i. Vi ser, 
at der sker en mørklægning af arbejdsmiljøproblemerne i branchen, der kan besværliggøre 
forbedringer af arbejdsmiljøet. Elever og undervisere synes at have lettere ved at få øje på 
forbedringer. I det følgende afsnit vil vi fremhæve nogle af de forslag til forbedringer, som 
undervisere og elever har peget på i fremtidsværkstederne. 
 
Hvordan kan arbejdsmiljøet i branchen forbedres? 
I de ovenstående analyseafsnit har vi behandlet arbejdsmiljøproblemer og barrierer for forbedring af 
disse. I det følgende afsnit vil vi analysere og diskutere nogle af de løsningsforslag, som relaterer 
sig til de problemstillinger, vi har fremhævet i løbet af denne analyseblok.  
 
Nye ledelsesidealer 
Eleverne oplever, at deres arbejde ikke bliver anerkendt. Til dels på grund af den unødvendigt hårde 
tone, manglende ros, ufleksible vagtplaner, hierarki i opgavefordeling, men også i kraft af, at deres 
overenskomst ikke bliver overholdt. Der skal ifølge eleverne skabes et venligere miljø, hvor 
køkkenet ikke styres gennem frygt, og kokkeeleverne behandles som mennesker og ikke ’bare’ 
arbejdskraft. De ønsker at blive rost eller belønnet, hvis de gør noget godt (Workshop elever, B. 
18). Vi ser således, at eleverne lægger vægt på nogle andre lederkvaliteter end den hårde leder. På 
denne måde udvider de synlighedsfeltet i forhold til den ideelle køkkenchef (Dean, 2010: 72). 
Eleverne foreslår i denne sammenhæng, at de selv lærer at være mere pædagogiske, da de er 
’fremtidens ledere’ (Workshop elever, B. 18). Kokkeeleverne peger derfor på, at skolen kan spille 
en rolle ved at lære dem pædagogik. De peger også på, at de selv kan have en rolle ved at opfordre 
til sociale tiltag på arbejdspladsen (Workshop elever, B. 18). De mener også, at det kan styrke den 
gode omgangstone på arbejdspladsen, hvis køkkenchefen blev uddannet til at lede sit personale 
bedre. 
 Side 67 af 140 
Ifølge kokkeeleverne kan det være svært at få cheferne til at lede på anerkendende vis, da der er 
tradition for, at kokkene er nogle ’hårde’ typer (Workshop elever, B. 18).  Ligeledes ser vi, at 
køkkenchefen har nogle økonomiske incitamenter for primært at se kokkeeleven som arbejdskraft. 
Denne problemstilling vil vi diskutere i kapitlets sidste afsnit Kan investeringer i arbejdsmiljø 
betale sig? Vi har ved hjælp af Deans begreber analyseret, at der er nogle særlige idealtyper, som 
kokkene styrer sig selv i mod, hvorfor det kan være svært at ændre ledelseskulturen. I kraft af 
elevernes anderledes synlighedsfelt, ser vi dog en mulighed for, at der skabes nye idealtyper, som 
kan være med til at sikre et godt arbejdsmiljø.  
 
I det følgende afsnit vil vi skitsere et andet af forslagene til, hvordan ledelsen kan blive bedre 
gennem en lovpligtig uddannelse til køkkenchefer. 
 
Uddannelse til køkkenchefer 
Både undervisere og elever arbejder med ændringsforslag, som indeholder en lovpligtig uddannelse 
til enten køkkenchefen eller den praktikansvarlige for at ændre på den dårlige ledelse og mobning af 
eleverne. Begge forslag indeholder en form for økonomisk gevinst eller straf for at motivere 
virksomhederne. Vi vil tage fat i utopierne om lovpligtig uddannelse til køkkenchefer i dette afsnit, 
mens utopien om lovpligtig uddannelse til praktikansvarlige vil blive udfoldet i afsnittet Bedre 
samarbejde mellem skole og praktiksted (i analyseblok 2). 
 
Ud fra kritiktemaet ’Unge køkkenchefer. Mangel på ledelse i uddannelsen’ udarbejdede 
underviserne en utopi omkring en ’Lovpligtig uddannelse til køkkenchefer’ (Workshop undervisere, 
B. 12). Utopien går ud på, at man ikke skal kunne blive køkkenchef uden at have en lovpligtig 
køkkenchefuddannelse, som udløser et diplom. Uddannelsen er lovpligtig, hvis virksomheden har 
mere end 2 ansatte, og for at kunne tage uddannelsen skal man have 5 års erhvervserfaring eller 
have arbejdet 2 år som souschef. Underviserne forestiller sig, at uddannelsen kunne løbe over 20 
uger, hvor man kan blive uddannet selv om man arbejder ved siden af. Undervisningen skal omfatte 
arbejdsmiljø, APV, jura, økonomi osv. Underviserne forestiller sig, at dette kunne gøre 
køkkencheferne i stand til både at styre forretningen økonomisk og sørge for trivsel og godt 
arbejdsmiljø for de ansatte. Underviserne peger selv på, at uddannelsen kunne udbydes på HRS 
(Workshop undervisere, B. 12). 
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Årsagen til at der peges på en lovmæssig løsning, er at underviserne finder det meget vanskeligt at 
skabe forandring i et felt af vaner og normer. Der findes allerede en uddannelse til køkkenchefer, 
som er frivillig, men tilbuddet benyttes stort set ikke (Workshop undervisere, B. 12). Derfor er der 
måske brug for nogle lovpligtige tiltag. Via uddannelse kunne man skabe dygtige køkkenchefer, 
som er i stand til at styre et køkken uden hård tone, gennemføre arbejdsmiljøindsatser og styre 
køkkenets økonomi. Men som nævnt er der en tilbøjelighed til at lovgivning ikke overholdes, 
hvorfor styring gennem etablering af ledernetværk kunne være en anden ide. I det følgende afsnit 
vil vi med udgangspunkt i de Vries (1992) undersøge fordelene ved at oprette ledernetværk.  
 
Ledernetværk 
I afsnittet Fra kok til køkkenchef problematiserede vi adfærdsændringen hos køkkencheferne. En 
årsag var, at køkkencheferne grundet den hierarkiske struktur, ikke normalt konfronteres med kritik. 
Derfor fremhæver de Vries også vigtigheden af, at lederen indgår i en form for netværk, som ikke er 
betinget af de samme magtstrukturer som virksomheden (de Vries, 1992: 15). Et ledernetværk giver 
mulighed for at sætte ledelsesstilen i perspektiv. Med brug af Wengers begrebsapparat kan vi se 
ledernetværket, som et grænsemøde mellem flere praksisfællesskaber. Hvis et grænsemøde bliver 
etableret og giver en form for fælles engagement, kan en praksis forny sig. Grænsemøder skaber 
refleksion over handlemåderne i praksisfællesskabet (Wenger, 1999: 115). På denne måde kan der 
ske vidensdeling og læring i et ledernetværk, som kan være kimen til forandring af 
praksisfællesskaberne. En af køkkencheferne, som vi interviewede deltog både i ledernetværk med 
andre køkkenchefer og havde taget forskellige kurser i ledelse. Køkkenchefen fortæller, at:  
 
”Det kan være godt at mødes med forskellige ledere fra forskellige steder(…) Ledelse er jo et stort 
ansvar (…) Så uden lederkurser kan du ikke komme videre. Du skal have nogle folk, som er dygtige 
til at drive forretningen på en rigtig måde” (Interview, B. 16).  
 
For denne køkkenchef er det i det hele taget vigtigt, at ledere får uddannelse, så de ikke står med 
ansvaret uden tilsvarende kvalifikationer. Vi ser, at denne køkkenchef tager sit ansvar som leder 
seriøst og vægter opkvalificering højt. Samtidig retter eleverne en meget voldsom kritik mod deres 
chefer i almindelighed for at være dårlige ledere.  
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Vi ser, at der et stort potentiale for forbedring af arbejdsmiljøet gennem uddannelse til 
køkkenchefer og deltagelse i ledernetværk. Jævnfør ovenstående afsnit er ledernetværk allerede 
noget, som køkkencheferne kan relatere til. Derfor kan de være mere modtagelige overfor dette 
forandringsforslag, som ikke indebærer øget regulering. Ifølge eleverne skal restauranterne dog 
være bedre til at overholde allerede eksisterende regler på området, hvilket vi vil behandle i næste 
afsnit.  
 
Sikring af rettigheder 
I afsnittet Fysisk arbejdsmiljø og rettigheder så vi, at kokkenes rettigheder ofte ikke overholdes 
hverken i forhold til fysisk arbejdsmiljø eller overenskomstmæssige arbejdsforhold. I dette afsnit vil 
vi se på vores informanters forslag til, hvordan man kan sikre overholdelse af disse rettigheder. En 
række af forslagene retter sig mod strammere styring, mens andre forslag handler om elevernes 
egen rolle. 
 
Kokkeeleverne foreslog, at der skal være et krav om, at virksomheden er i en arbejdsgiverforening, 
og at medarbejderne er i en arbejdstagerforening, således at der er en gældende overenskomst for 
alle. Eleverne foreslår også øget tilsyn med virksomhederne fra Arbejdstilsynet, således at det 
opdages, hvis virksomhederne ikke lever op til arbejdsmiljøloven (Workshop elever, B. 18). 
 
Mange virksomheder er ikke medlem af Horesta, hvilket kan hænge sammen med et grundlæggende 
økonomisk rationale. De kan ikke umiddelbart se en økonomisk gevinst ved at være medlem, og de 
’gemmer sig bag’ det faktum, at de ikke har en overenskomst (Workshop elever, B. 18). Paradoksalt  
er det dog, at virksomhederne ikke synes at vide, at eleverne der er medlem af 3F er omfattet af 
elevoverenskomsten uanset virksomhedens medlemskab af Horesta.  
 
Helt grundlæggende viser forslagene, at både elever og undervisere mener, at køkkenchefer, 
praktikansvarlige og restaurantledere i branchen skal ’styres’ i langt højere grad end nu. Dette vil vi 
diskutere i afsnittet Øget regulering – en ideel løsning? I tillæg til de mere omfattende krav til 
branchen om overenskomst, ønsker kokkeeleverne mere oplysning omkring deres rettigheder. De 
ser, at skolen kan stå for denne information i samarbejde med 3F. Ideen er, at kokkeelever skal have 
den grundlæggende viden omkring deres rettigheder, således at de kan sige fra overfor 
arbejdsgiverne (Workshop elever, B. 18). Det er en god ide med oplysning om rettigheder, fordi 
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restauranterne ifølge kokkeeleverne ikke altid kender reglerne, men måske gerne vil overholde dem, 
hvis de oplyses om dem (Workshop elever, B. 18). I næste afsnit opsummerer og diskuterer vi nogle 
af denne analysebloks hovedpointer. 
 
Opsummering og diskussion af hovedpointer 
I dette kapitel har vi analyseret nogle af de væsentlige problemstillinger, som vores informanter 
oplever i restaurationsbranchen. Vi har set, hvordan det er vanskeligt for kokke at få et fritidsliv til 
at hænge sammen med et arbejdsliv, og hvordan de alligevel forsøger at skabe mening i deres 
arbejdssituation. Det er problematisk, at de lange arbejdstider på en og samme tid giver kokken 
flow i arbejdet, skaber arbejdsglæde og resulterer i nedslidning. Vi har også set, at der eksisterer en 
hård tone i restaurationsbranchen, som støder kokkene, men som fastholdes af køkkencheferne, der 
styrer køkkenet med hård hånd. Denne praksis videreføres af de nye køkkenchefer, som ofte er unge 
og støtter op om branchens forståelse af ledelse. Ligeledes er der nogle fysiske 
arbejdsmiljøproblemer og problemstillinger i forhold til sikring af rettigheder, som knytter sig til et 
økonomisk rationale i restauranterne. På trods af branchens vægtige arbejdsmiljøproblematikker, er 
arbejdsmiljø ofte ikke på dagsordenen.  
 
Som en løsning på nogle af disse problemer har vi peget på, at der skal udarbejdes en lovpligtig 
uddannelse til køkkenchefer, samt etableres ledernetværk med henblik på at starte en ændring af 
kulturen i branchen. Herudover skal regler overholdelse, og der skal gøres en større indsats for, at 
elever informeres om deres rettigheder.  
 
I det følgende vil vi tage nogle væsentlige diskussioner op, der knytter sig til dette kapitels 
problemstillinger. Vi stiller spørgsmål ved forståelsen af, at hård tone er nødvendig for at lede 
kreative medarbejdere. Vi vil diskutere om det kan betale sig, at investere i fysisk arbejdsmiljø. Til 
sidst diskuterer vi, om problemerne kalder på en anden form for styring end øget regulering. 
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Er hård tone nødvendig? 
Det fremhæves ofte, at den hårde tone overfor kokkeelever skyldes, at de tidligere har levet et 
beskyttet barneliv. Gennem hærdende slag skal eleverne opbygge den råstyrke, der er nødvendig i 
branchen (Sørensen, 2001: 52). Restaurationsbranchen adskiller sig fra andre brancher ved 
holdningen til, at fejl skal straffes, og køkkenet skal ’styres gennem frygt’ (Workshop elever, B. 18). 
Et norsk studie af sammenhængen mellem manglende trivsel og mobning i restaurationsbranchen, 
beskriver således, at;  
 
”A basic assumption that employees must accept mistreatment as part of the job also seems to exist 
in the sector. Thus, restaurant cultures appear to accept, and even expect, bullying and harassment 
as a natural part of the work environment.” (Mathiesen et al, 2008: 59).  
 
Ofte forklarer køkkencheferne sig med, at der skal noget særligt til for at lede medarbejdere i denne 
branche, hvor kvalitet, kreativitet og økonomi er vigtigt – eller at der ganske enkelt ’ryger en finke 
af fadet’, når man arbejder under stærkt tidspres (Interview, B. 15). En anden forklaring er, at; 
”Humor og småperversiteter er med til at få en hård arbejdsdag til at glide ned.” (Fokusgruppe, B. 
10). En køkkenchef fortæller følgende, da vi spørger om hans holdning til tonen i køkkenet: ”Det er 
klart, man er stresset, og man er på, og folk skal have maden til tiden. Når der er nogen der laver 
fejl, så får de.” (Interview, B. 15). Køkkenchefen forsøger at forklare os nødvendigheden ved at 
have en hård tone i denne type arbejde. Ligeledes fortæller en anden køkkenchef, at kreativiteten er 
vigtig i køkkenet, da det er den, som skal sikre restaurantens overlevelse (Interview, B. 16) En 
yngre køkkenchef har en anden holdning til tonen i køkkenet:  
 
”Selvfølgelig skal det hele være okay, men det gør det ikke bedre, at man står og råber af hinanden, 
fordi man har lavet en fejl. For alle laver fejl. Og hvis jeg står og råber af eleverne, når de laver 
fejl, så laver de 20 ekstra fejl inden for de næste 20 minutter. Det gavner altså ikke.” (Interview, B. 
14) 
 
At det skulle være nødvendigt at råbe for at lede kreative medarbejdere i et køkken kan man også 
stille spørgsmål ved. I artiklen Ledelse af kreativitet – skulle det være noget særligt? (2010) sætter 
professor Lene Tangaard spørgsmålstegn ved hypotesen om, at kreative medarbejdere kræver en 
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særlig form for ledelse. I samme artikel beskriver hun, at ledelse af kreativitet kræver, at fejl i nogen 
grad bliver accepteret: 
 
”De utilsigtede fejl og hændelser kan vise sig at skabe noget nyt. Vi skal, siger Latour, ”allow the 
object to object”, altså lade objektet protestere imod de interventioner, vi udsætter dem for. Kun 
derved kan vi lære af dem og blive klogere af modstanden fra det materiale, vi arbejder med. ” 
(Tangaard, 2010: 514). 
 
Tangaards grundlæggende pointe i forhold til ledelse er, at ledelse af kreativitet ikke kan siges at 
adskille sig væsentligt fra anden ledelse (Ibid.: 519). Argumentet om at hård tone er nødvendig for 
at skabe resultater i restauranten gælder altså ikke. I stedet er der behov for; ”Fokus, 
opmærksomhed og udbygning af belønnings- og evalueringssystemer, der svarer til, hvad man har 
brug for.” (Ibid.: 514). I Norge er man kommet frem til en lignende konklusion: 
 
”Thus, a basic assumption in restaurant cultures that harassment and aggression is necessary in 
order to achieve creative results is contradicted by this study. To promote creativity, bullying 
behaviors should be prevented in restaurants, in accordance with numerous studies on creative 
environments concluding that trust, safety and idea support, recognition and rewards are essential 
factors for creativity.” (Mathiesen et al, 2008: 66). 
 
Et godt psykisk arbejdsmiljø med en anerkendende omgangstone er en forudsætning for at 
kreativitet kan blomstre – men også for at medarbejderne trives. Vi ser, at argumentationen om, at 
en hård tone er nødvendigt er en social konstruktion i branchen, som ville kunne laves om, f.eks. 
gennem oplysning om, at godt arbejdsmiljø kan give bedre resultater i køkkenet. I det følgende 
afsnit vil vi diskutere en anden antagelse – at forbedringer af fysisk arbejdsmiljø ikke kan betale sig. 
 
Kan investeringer i arbejdsmiljø betale sig? 
Et centralt kritiktema i fremtidsværkstedet med underviserne var, at den dårlige økonomi i branchen 
breder sig som ringe i vandet: ’Økonomi → dårligt fysisk arbejdsmiljø → dårligt psykisk 
arbejdsmiljø’ (Workshop undervisere, B. 12). Manglende investering i forbedringer af det fysiske 
arbejdsmiljø kan således medføre dårligt psykisk arbejdsmiljø. Som vist i afsnittet Styringens 
synlighedsfelter – arbejdsmiljø i skygge er arbejdsmiljøindsatserne små og sporadiske, hvilket 
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relateres til manglende tid og økonomisk overskud. Vi vil sætte spørgsmålstegn ved, om økonomien 
ikke kan forbedres ved at investere i det fysiske arbejdsmiljø. I en rapport fra konsulentfirmaet 
COWI, som er udført for LO konkluderes der, at det godt kan betale sig for den enkelte 
virksomhed: 
 
”Dels fordi forbedringerne ofte fører til mindre sygefravær. Dels fordi forbedringerne ofte fører til, 
at medarbejderne arbejder hurtigere og bedre med højere produktivitet og færre fejl eller bedre 
kvalitet til følge. Endelig er der ofte besparelser at hente, fordi forbedringerne reducerer 
energiforbruget, forbruget af råvarer og spildet/affaldet. En tilbagebetalingstid på investeringer i 
forbedret fysisk arbejdsmiljø på omkring to år synes ikke at vare urealistisk. (Aldrich et al, 2010: 
27) 
 
Restauranterne bør altså være interesserede i at forbedre arbejdsmiljøet, da det kan betale sig på 
bundlinjen. Også i forhold til et samfundsøkonomisk perspektiv har dårligt arbejdsmiljø store 
omkostninger: 
 
”… dårligt arbejdsmiljø koster også hvert år samfundet, virksomhederne og de berørte 
medarbejdere mange milliarder kroner. LO har tidligere beregnet, at samfundet årligt taber ca. 64 
mia. kr. Tabet er relateret til erstatninger, sygefravær, tabt produktion, medicinforbrug og 
sundhedsudgifter pga. dårligt arbejdsmiljø.” (Ibid.: 1) 
 
At restauranterne ofte ikke er interesserede i at investere i arbejdsmiljøforbedringer, kan dog 
skyldes, at mange virksomheder har en kort levetid. Virksomhederne vil ikke nå at se effekten af 
investeringer i arbejdsmiljøet, hvis de er lukket inden to år. At mange restaurationer åbner og lukker 
hvert eneste år, er en kendsgerning. Brancheforeningen Horesta skriver på baggrund af normtal fra 
2010/2011, at; ”… der hvert år åbner mellem 2.000 og 2.500 nye virksomheder i 
restauranterhvervet. Hver gang en ny restaurant åbner, er der således samtidig en anden 
restaurant, der må lukke.” (Horesta, 2010/2011). Derfor kan de også være tilbageholdende overfor 
at investere i langsigtede forbedringer. For virksomhederne kan de økonomiske gevinster være 
svære at få øje på, og regler og rettigheder ignoreres i forsøget på at spare penge. I næste afsnit vil 
vi diskutere om øget regulering er en ideel løsning. 
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Øget regulering – en ideel løsning? 
I afsnittet om løsninger så vi, at kokkeelever og undervisere foreslår øget regulering i 
restaurationsbranchen. De ønsker, at der stilles flere krav til virksomhederne om lovpligtig 
uddannelse til køkkenchefen og medlemskab af Horesta. I dette afsnit vil vi diskutere øget 
regulering som løsning på arbejdsmiljøproblemerne. Til dette vil vi benytte os af Deans 
begrebsapparat. 
 
Diskussionen om styring eller overstyring er meget central i Deans teori, hvilket vi ser af følgende 
citat: ”Liberalisme præsenterer sig selv som en kritik af overdreven disciplinær magt med 
henvisning til individets rettigheder og privilegier.” (Dean, 2010: 187). Derfor må styring i det 
moderne samfund forstås som noget bredere end disciplinær magt som statslig regulering. 
Restaurationsbranchen er i forvejen reguleret på mange forskellige områder: i forhold til 
fødevaresikkerhed, rettigheder og arbejdsmiljø. Som vi har vist igennem denne analyseblok bliver 
disse regler ofte overset, og vi vil derfor stille os kritiske overfor, at øget regulering er den bedste 
løsning på problemerne.  
 
Branchen er bange for regulering, hvis det kan gå ud over den enkeltes frihed til at handle, som han 
vil. Dette gælder både køkkencheferne, restaurantcheferne men også eleverne. Eksempelvis kan 
arbejdstiderne ikke forkortes, hvis en stor del af de ansatte ønsker sig det flow, der er forbundet med 
lange sammenhængende arbejdsdage. Ligeledes kritiserer restauratører de unødvendige regler i 
forhold fødevaresikkerhed og er derfor muligvis ikke interesserede i yderligere regulering (Hansen, 
2008). Tilbage står sikkerhedsapparaterne, som dækker over forsikring, politi m.m. (Dean, 2010: 
57). I restaurationsbranchen er et sikkerhedsapparat eksempelvis Arbejdstilsynet (AT), som holder 
kontrol med, at lovgivningen overholdes. Det synes dog ikke muligt, at AT skal kunne være 
nærværende i forhold til alle de problematiske lovovertrædelser i restaurationsbranchen. Vores 
empiri viser, at problemerne stadig er der trods særligt tilsyn fra AT
26
. Målet er derfor at få 
virksomhederne til at styre sig selv mod bæredygtigt arbejdsmiljø. 
 
                                               
26
 http://arbejdstilsynet.dk/da/nyheder/nyheder/nyheder-2008/andre-nyheder-fra-forsiden-2008/resultater-fra-indsats-i-
hotel-og-restau.aspx 
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Styring som CSR 
Som vi tidligere har vist, synes branchen gennemsyret af økonomisk rationelle holdninger, som 
medfører en lemfældig omgang med regler. Måske er det en bedre løsning, at der skabes synlighed 
på godt arbejdsmiljø, så restaurantens ledelse kan conducte sig selv mod et ideal, der inkluderer et 
godt arbejdsmiljø. Nedenfor vil vi behandle det gode arbejdsmiljø som en del af en CSR-strategi 
med hjælp af pointer fremstillet af forskeren Johnny Dyreborg (2009). 
 
Johnny Dyreborg peger på, at der er; ”… sket et skift fra et implicit samfundsmæssigt ansvar, til et 
mere ekspliciteret socialt ansvar for virksomheders håndtering af arbejdsmiljø.” (Dyreborg, 2009: 
62). Certificeringer som smileys er blevet meget vigtige på arbejdsmarkedet. Eksempelvis er der 
indført et smiley-system til restauranter med overenskomst
27
. Med synlighed og ’belønning’ af gode 
arbejdsforhold vil man kunne forestille sig en anderledes fremtid for restaurationsbranchen, f.eks. at 
restauranterne konkurrerer på gode arbejdsforhold. Desværre er udviklingen ikke udelukkende 
positiv, hvilket vi vil behandle nedenfor. 
 
Johnny Dyreborg fremfører i sin artikel, at denne form for regulering ikke kun er et supplement til 
statslig regulering men også en direkte konkurrerende form for regulering (Ibid.: 63). Hvis fokus på 
kravene fra omverdenen øges, kan opmærksomheden på medarbejdernes egne krav svinde ind, 
fordi; ”… ledelsens strategiske fokus på arbejdsmiljøet [er] flyttet fra medarbejderne som de 
primære interessenter, til en bredere og mere uspecifik gruppe af eksterne interessenter.” (Ibid.: 
60). Vi ser, at hvis restaurantens ledelse forsat ikke føler et implicit ansvar for sine ansattes ve og 
vel, vil de problematiske arbejdsforhold fortsat være mørklagt. Styringen i branchen vil søge at 
fremelske økonomiske subjekter, som værdsætter deres frihed til at opkvalificere sig og er villige til 
at gå på kompromis med sikkerhed og rettigheder (Dean, 2010: 241). Dette vil vi uddybe i afsnittet 
Styringens synlighedsfelter – individet frem for kollektivet (i analyseblok 2). 
 
I forlængelse heraf er følgende citat fra Dean interessant at fremhæve: ”Styring handler ikke om at 
’lede mænd’ men om at følge de naturlige og økonomiske love, som giver sikkerhed og 
livsunderhold og derudover gør mænd frie”. (Ibid.: 168). Arbejdsmiljøet ligger således et særligt 
sted, hvor man kan risikere at ’overstyre’ i forhold til individets frihed, men som samtidig handler 
                                               
27
 http://www.horesta.dk/da-
dk/nyheder%20og%20politik/nyheder/presseklip/2012/06/11/beloenning%20til%20cafeer%20med%20gode%20arbejds
forhold 
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om sikkerhed, sundhed og samfundsøkonomiske konsekvenser. Staten kan risikere, at styringen går 
ud over den enkeltes frihed, men har samtidig også ansvar for og interesse i befolkningens 
velbefindende. Derfor er det svært at styre arbejdsmiljøet, og eksempelvis kokkeelevernes 
selvstyring får en stor betydning.  
 
I næste analyseblok vil vi behandle kokkeelevernes mulighed for at forandre branchen med 
henvisning til deres identitet som skabt via deltagelse i praksisfællesskaber, hvor frihed og 
selvrealisering er i fokus. 
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Kokkeeleverne som forandringsagenter 
 
I denne analyseblok vil vi behandle kokkeelevernes uddannelsesmæssige og arbejdsmæssige 
orientering. I denne sammenhæng vil vi behandle deres motivation og tilpasning i forhold til 
praktikstedet, deres forventninger til faget og praksischok. Disse emner relaterer sig til 
underspørgsmålet i problemformuleringen, som lyder således: Hvilke barrierer og muligheder har 
eleverne for at forandre arbejdsmiljøet? Til sidst i kapitlet diskuterer vi, hvilken rolle eleverne kan 
spille i forhold til forbedring af arbejdsmiljøet i branchen.  
 
Afsnittet vil i høj grad bygge på, hvad undervisere og køkkenchefer siger om elevernes orientering, 
eftersom fremtidsværkstedet med elever ikke lagde op til personlige fortællinger om motivation og 
uddannelsesvalg. Herudover vil vi trække på fortællinger fra de kokkeelever vi interviewede i 
forbindelse med vores bachelorprojekt. 
 
Motivation og selvrealisering 
Dette afsnit omhandler kokkeelevernes motivation for at vælge kokkefaget og deres selvrealisering 
gennem arbejdet. Vi benytter os af de to hovedteoretikere Mitchell Dean og Etienne Wenger og 
inddrager ydermere tekster af Svend Brinkmann (2009) og Kirsten Marie Bovbjerg (2005) til at 
forklare, hvordan selvrealisering gennem arbejdet kan blive en barriere for arbejdsmiljøforbedringer 
i restaurationsbranchen. 
 
I et fokusgruppeinterview med kokkeelever, som vi afholdt i 2010, fortalte kokkeeleven Nicolai, at 
valget af kokkefaget: ”… var en barndomsdrøm...” . I samme fokusgruppe udtrykker en anden elev, 
at faget for ham er; ”… et håndværk, altså det er noget du brænder for, så det er jo et kald kan man 
sige” (Jamshidi et al, 2010: 49). Vi ser i disse udtalelser, at gastronomuddannelsen og kokkefaget 
får tillagt stor værdi, som en ’barndomsdrøm’ eller et ’kald’. Dog ser vi også, at nogle vælger 
kokkefaget, fordi de bliver ’tvunget’ i uddannelse af reformer, som har til sigte at få alle unge i 
uddannelse. Dette udfolder vi i analyseblokken Skolen som forandringsagent. Køkkencheferne er 
ligeledes interesserede i at have medarbejdere, som har en stor interesse for faget. I et interview 
med køkkenchefen Leif, fortæller han; ”Vi vil selvfølgelig gerne have nogle elever, som viser 
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interesse, for hvis ikke du viser denne interesse, fordi det er noget du gerne vil, så er det jo lidt 
svært ikke” (Interview, B. 16).  
 
For kokkeeleverne er det meget vigtigt, at de får lov til at udvikle sig gennem arbejdet, hvilket vi ser 
i fremtidsværkstedet, hvor ’Hierarki i opgaver’ hurtigt bliver et vigtigt kritiktema (Workshop 
elever, B. 18). Eleverne fortæller, at køkkencheferne ofte tænker økonomisk og derfor fordeler 
opgaver efter, hvad der er hurtigst og nemmest. På denne måde får de udlærte kokke de spændende 
opgaver, mens elevernes arbejde primært består af kedelige og ensformige opgaver. Vi har dog 
mødt nogle køkkenchefer som forsøger at undgå dette ved at give eleverne mere udfordrende 
opgaver. Køkkenchefen Leif fortæller:  
 
”Kokkeeleven står i køkkenet og bruger sin fantasi. Når jeg ser på en som vil og har lyst, så prøver 
jeg at hjælpe dem. Nogle gange siger de ’Kan vi ikke prøve at lave det?’ Selvfølgelig kan de det. De 
er her for at øve sig og lære” (Interview, B. 16) 
 
For denne køkkenchef er det en ’win-win-situation’, da kokkeeleverne bliver mere engagerede i 
deres arbejde og derfor arbejder mere produktivt (Interview, B. 16). På denne måde kan elevens 
ønske om udvikling gennem arbejdet relateres til et generelt fokus på selvrealisering – til fordel for 
virksomhedernes bundlinje. 
 
Selvrealisering i arbejdet 
Bovbjerg og Brinkmann formulerer en grundlæggende kritik af de sidste årtiers fokus på 
selvrealisering gennem arbejdet. Vi finder, at denne kritik er brugbar til at diskutere elevernes fokus 
på selvrealisering som barriere for forandring. 
 
Selvrealiseringstendensen ligger i forlængelse af HRM, hvor der fokuseres på udvikling af 
menneskets potentialer: ”Målet var det selvkørende individ, der forpligtede sig på virksomheden af 
egen indre drift” (Bovbjerg, 2005: 18). Hvis individets ønske om selvudvikling gennem arbejdet 
imødekommes, vil individet føle en forpligtelse overfor virksomheden (Ibid.: 19). Det er denne 
forpligtelse, som eksempelvis køkkenchefen Leif søger hos sine medarbejdere og elever, hvilket ses 
i citatet i det foregående afsnit. For den moderne medarbejder skal arbejdet være en lyst og ikke en 
sur pligt (Ibid.: 25): 
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”Den enkelte skal i sit arbejdsliv ’føle sig kaldet’ til arbejdet, fordi lysten driver værket. Det er 
meningsfuldt, fordi den enkelte har en personlig interesse i at udvikle sig, hvilket kan realiseres via 
arbejdet og bearbejdelse af selvet.” (Ibid.: 37).  
 
Der ønskes en positiv tilgang til arbejdspladsen, som bliver et sted, hvor man gør mere end at tjene 
penge. Den skal være et sted, hvor medarbejderen engagerer sig hundrede procent i virksomhedens 
vækst og ønsker at udvikle sig selv som ressource for arbejdspladsen. Ifølge Brinkmann er arbejdet 
meget meningsfuldt for det moderne menneske, da det opleves som identitetsdefinerende 
(Brinkmann, 2009: 99). Brinkmann advarer om, at når identiteten knyttes til arbejdet, er der andre 
ting i livet, som mister deres meningsgivende indhold: ”De store tabere i tidsspillet er 
civilsamfundet (f.eks. foreningsliv og nærdemokrati) og det sociale liv med venner og bekendte.” 
(Ibid.: 92f). Han advarer ligeledes om, at arbejdet bliver den primære arena indenfor hvilken 
identiteten udvikles, da arbejdet for det første kan forsvinde, men også er et for kortsigtet projekt til 
at kunne bære hele meningen ved at være menneske: ”At have en identitet – at være nogen – er et 
langsigtet projekt, der kræver kontinuitet, forpligtelse og fornemmelse for, hvad der er vigtigt og 
uvigtigt, meningsfuldt og meningsløst, i tilværelsen.” (Ibid.: 92). Aktiviteter i fritiden kan ellers 
være en arena, der kan gøre udviklingsprojektet langsigtet, men da disse aktiviteter taber 
’tidsspillet’ til fordel for arbejdet, tyder det på, at vi måske har; ”… udviklet et samfund, hvor det 
langsigtede identitetsprojekt ikke kan realiseres adækvat gennem arbejdslivet.” (Ibid.: 92).  
 
Vi kan se nogle af de ovenstående pointer i restauranternes praksis, når vi eksempelvis ser, at 
køkkenchefen giver eleven lov til at udfolde sig kunstnerisk og til gengæld forventer, at han 
arbejder hårdere. Herudover ses det i flere citater, at arbejdet opfattes som et ’kald’ og dermed også 
et arbejde, som kokken er villig til at ofre meget for at beholde – f.eks. løn eller tid til det sociale 
liv. På en række områder adskiller restaurationsbranchen sig dog fra beskrivelserne i Bovbjerg og 
Brinkmanns tekster. I restaurationsbranchen er ledelsesstilen typisk ikke inspireret af HRM, men af 
en traditionel hierarkisk arbejdsdeling med et udtalt hierarki. Af samme grund ses det ofte, at eleven 
ikke ’får lov’ til at udvikle sig selv som ressource for arbejdspladsen. Et specielt problem for 
restaurationsbranchen er i forlængelse af dette, at medarbejderne har en kortsigtet orientering i 
forhold til valg af fag. 
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Kortsigtet orientering 
Mange steder i vores empiri har vi set, at kokke og kokkeelever oplever, at det er svært at få 
familieliv og fritidsliv til at hænge sammen (se afsnittet Familien som et ’belastende’ vedhæng? i 
analyseblok 1). Dette problem samt fysisk nedslidning er de primære årsager til, at kokke forlader 
branchen i en ung alder. 
 
I kokkeelevernes egne øjne kan det virke absurd; ”Vi bruger næsten længere tid på at uddanne os 
end vi kan klare at være ude bagefter. Det siger lidt om presset, der er begyndt at blive lagt på os.” 
(Jamshidi et al, 2010: 61). Vi ser, at kokke må have et ambivalent forhold til deres arbejde, idet de 
ser det som et kald, men samtidig ved, at de får en kort karriere. Når kokke forlader branchen glider 
de ofte enten over i en langtidssygemelding eller vælger at skifte til en helt anden type arbejde i 
andre brancher eller i sektorer, som er løst tilknyttet til branchen, såsom fødevaresælger eller 
lignende (Mykletun & Furunes, 2008: 1). Mange kokkeelever er klar over dette, allerede mens de er 
i uddannelse, og de forventer derfor ikke at blive i branchen i længere tid. I fremtidsværkstedet 
udbryder en kokkeelev, da eleverne fremviser teaterstykker for hinanden: ”Hvis du skulle brænde 
ud i dette lortefag kan du altid blive skuespiller” (Workshop elever, B. 18). Selvom bemærkningen 
er sagt for sjov, vidner den stadig om elevernes bevidsthed om de krav, som branchen vil stille til 
dem i deres fremtidige arbejdsliv. At de nyuddannede elever kun forventes at holde til branchens 
krav i kort tid er noget, som både skole og restauranter er klar over og anser som helt naturligt 
(Jamshidi, 2010: 66). 
 
Med Brinkmanns kritik kan vi problematisere dette forhold, hvor kokkeelevernes orientering i 
arbejdet er kortsigtet, og det derfor kan være svært for de ansatte på restauranten at stå sammen om 
at kræve forbedringer af arbejdsmiljøet eller overholdelse af deres rettigheder, da disse fordrer 
langsigtet tænkning i forhold til arbejdspladsen. Dette forhold vil vi belyse yderligere i næste afsnit.  
 
Styringens synlighedsfelter – individet frem for kollektivet 
Kokkeeleverne formulerer en interessant kritik i fremtidsværkstedet, som omhandler barrieren for 
ligelig fordeling af opgaver i køkkenet. For dem handler det om ’Konkurrence blandt ligestillede 
ansatte’ frem for samarbejde (Workshop elever, B. 18). Derudover har vi set, hvordan nogle elever 
er fokuserede på at opkvalificere sig selv som arbejdskraft gennem kortvarige ophold på mange 
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forskellige praktiksteder. I et fokusgruppeinterview, som vi faciliterede i forbindelse med vores 
bachelorprojekt fortalte kokkeeleven Lasse følgende: 
 
”Altså det der var ideen for mig, det var, at jeg prøvede det hele. Jeg ville starte på en café, som 
opvasker og så blev jeg så rykket ud i køkkenet, og så ville jeg prøve noget andet, og så ja, et eller 
andet sted så var det fordi jeg manglede noget a la carte til sidst, jeg har været på [gourmet 
restaurant] og jeg har været på [catering firma], et kæmpecateringsted og så mangler jeg bare 
noget restauranterfaring i basis…”. (Jamshidi et al, 2010: 49) 
 
Vi ser i denne udtalelse, hvordan kokkeeleven søger at udvikle sig gennem deltagelse i de 
forskellige restauranters praksis. For ham handler det meget om, hvad restauranterne kan bidrage 
med til hans faglige udvikling. For denne kokkeelev er det altså et meningsfuldt arbejdsliv, hvor 
han skifter arbejdsplads ofte. Elevernes underviser Bjarne fortæller, at det er noget, han generelt ser 
hos eleverne: 
 
”Det er en tidsånd, hvis de unge ikke kan lide at være her og nu, så går de et andet sted hen. ’Og 
hvis ikke I vil lege med mig, så kan I også rende mig i røven’. Så folk flakker meget rundt. Det har 
man i princippet altid gjort, men jeg har indtryk af, at det sker i en større grad i dag, hvis det ikke 
lige kører, som man gerne vil have, så smutter man videre ikke...” (Ibid.: 50f) 
  
Det er derfor ikke tilfældigt, når eleverne i fremtidsværkstedet efterlyser, at der skal gøres fælles 
front for overholdelsen af regler, eftersom ’chefen er på en piedestal’ og det derfor kan være svært 
at stille krav til chefen alene (Workshop elever, B. 18). Vi ser også, at underviserne i nogle tilfælde 
opfordrer eleverne til at skifte praktikpladser løbende for at motivere dem til at ’steppe up’ 
(Fokusgruppe, B. 10). Hvis eleverne skifter arbejdspladser ofte, vil det være svært at skabe et 
’arbejderkollektiv28’, hvor der fokuseres på overholdelse af rettigheder og forbedring af 
arbejdsmiljø. 
 
Vi finder Deans begreb conduct of conduct anvendeligt i denne sammenhæng, fordi vi ser en 
konflikt mellem ønsket om at opkvalificere sin værdi som arbejdskraft (det økonomisk subjekt) og 
                                               
28
 Begrebet er brugt i Lysgaard, Sverre (1972): Arbeiderkollektivet: en studie i de underordnedes sociologi, Oslo 
Universitetsforlaget. 
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stå fast på sine rettigheder (det juridiske subjekt) og ikke mindst at have et socialt fællesskab med 
de øvrige medarbejdere (det sociale subjekt) (Dean, 2010: 241). Dette fremstår for os som en af 
grundene til, at det er så svært at påvirke arbejdsmiljøet i restaurationsbranchen, fordi skabelsen af 
det økonomiske subjekt (som sker gennem samfundsmæssige diskurser om selvrealisering og 
opkvalificering) spænder ben for skabelsen af den type subjekt, som vil stå fast på overholdelsen af 
regler og overenskomst. Fokus på opkvalificering og selvudvikling fungerer på denne måde som et 
synlighedsfelt i branchen, der tager fokus fra rettigheder. Det er altså et paradoks i elevernes 
deltagelse, at de gennem selvrealisering i arbejdet mister fokus på overholdelse af rettigheder, som 
også er i deres interesse. 
 
Vi har nu set, at eleverne har en kortsigtet orientering, som forhindrer dannelsen af en 
rettighedskultur. Interessant er det dog, at vi andre steder i vores empiri ser tegn på, at eleverne 
’overidentificerer’ sig med praktikstedet og tydeligt danner oplevelsen af at have en identitet 
gennem deres deltagelse i restaurantens praksis. I det følgende afsnit vil vi behandle elevernes 
identitetsdannelse og diskutere, hvorvidt denne kan siges at være en barriere eller et potentiale for 
forandring. 
 
Identitet som deltagelse i praksisfællesskabet 
I dette afsnit vil vi beskrive, hvordan kokkeelevernes identitetsdannelse er knyttet til deres 
deltagelse i forskellige praksisfællesskaber. Dette er med henblik på at diskutere, hvordan elevernes 
deltagelse i periferien af praksisfællesskabet kan ses som en barriere for forbedringer af 
arbejdsmiljøet. Derudover problematiserer vi, at eleverne ’styrer sig selv’ ind i en praksis, som kan 
være psykisk og fysisk nedslidende. 
 
En underviser udtaler følgende: ”Det er jo ofte sådan, at den mad man laver på lærerpladsen, er 
det som de egentlig går op i. De respekterer deres køkkenchef højere end alle andre mennesker i 
hele verden.” (Fokusgruppe, B. 10). En anden underviser fortæller, at eleverne hurtigt bliver 
ensporede i forhold til deres praktiksted, og ser den type mad, der laves der, som idealet 
(Observation, B. 2). Vi ser udtalelserne som eksempler på, hvordan underviserne oplever, at 
kokkeeleverne overtager praktikstedets holdninger og normer i forhold til arbejdsgange og 
praktikpladsens produkt. På denne måde bliver praktikpladsen en del af kokkeelevernes 
selvforståelse, som bliver særligt tydelig, når de befinder sig på skolen, hvor de omgås andre elever, 
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som er medlemmer af andre restauranters praksisfællesskaber. Vi finder, at Wengers 
identitetsbegreb kan udvide vores forståelse af udtalelser som denne. I denne forståelse er deltagelse 
en del af menneskets identitet:  
 
”In this sense, participation goes beyond direct engagement in specific activities with specific 
people. It places the negotiation of meaning in the context of our forms of membership in various 
communities. It is a constituent of our identities. As such, participation is not something we turn on 
and off.” (Wenger, 1999: 57).  
 
Inden for et givent praksisfællesskab forhandles mening på baggrund af rutiner og bestemte måder 
at gøre tingene på: ”… each participant in a community of practice finds a unique place and gains 
a unique identity, which is both further integrated and further defined in the course of engagement 
in practice” (Ibid.: 76). Således er kokkeelevernes identitet knyttet til deres deltagelse i 
praksisfællesskabet. Specifikt for kokkeelever er det, at de ofte befinder sig i periferien af 
praksisfællesskabet og med deres handlinger og forhandlinger forsøger at bevæge sig ind mod 
kernen. De er på denne måde i særlig risiko for at videreføre en problematisk praksis, fordi de ikke 
ønsker at stå i opposition til kernemedlemmernes forhandling af mening. 
 
Videreførelse af problematisk praksis 
I fremtidsværkstedet fortæller kokkeeleverne os om bestemte måder at gøre tingene på i 
restauranternes praksis. Der er blandt andet en usagt regel om, at en del af ens overarbejde er 
’interessetimer’, hvilket vil sige, at de arbejder ’frivilligt’ for at lære. Kokkeeleverne fortæller at:  
 
”Du arbejder over af ren interesse. Det er noget, der hører med til jobbet og som oftest er det på 
Michelin-restauranter, for her er det et privilegium at være elev, og overarbejdet vil derfor være en 
investering i ens eget liv” (Workshop elever, B. 18).  
 
Herudover er det ifølge eleverne normalt at acceptere, at restauranterne ikke overholder 
overenskomsten i forhold til udbetaling af løn i forbindelse med overarbejde m.m. (Workshop 
elever, B. 18). Også underviseren Bjarne fortæller, at meget problematisk opførsel ligger implicit i 
branchens praksis. For ham er det svært at oplyse eleverne på grundforløbet om 
arbejdsmiljøproblemerne i branchen, fordi de endnu ikke har oplevet det i praksis og derfor ”ikke 
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kan forholde sig til det” (Fokusgruppe, B. 10). Bjarne oplever dernæst, at eleverne vender tilbage til 
skolen på senere uddannelsestrin og ukritisk har taget branchens dårlige vaner til sig. På dette 
tidspunkt mener de, at ”sådan er det bare” (Fokusgruppe, B. 10).  
 
Den problematiske opførsel kan ses, som en måde høre til på, altså som en form for alignment 
(Wenger, 1999: 173f). Eleverne bruger alignment til at markere deres tilhørsforhold til praksis: “... 
coordinating our energy and activities in order to fit within broader structures and contribute to 
broader enterprises.” (Ibid.: 173f). Derfor er det problematisk, når underviserne også støtter op om 
denne forestilling. Under et besøg på HRS hører vi eksempelvis en underviser sige; ”Nu er I snart 
færdige, og så bliver det jeres tur til at være onde mod de nye”. (Observation, B. 1). Eleverne 
mener selv, at mange af dem vil agere på samme måde som kokkene og køkkencheferne, men de 
håber, at nogle af dem vil vælge at gøre tingene på en anden måde (Workshop elever, B. 18). 
 
En anden type praksis er risikoadfærd i forhold til brug af hjælpemidler i arbejdet. I rapporten 
Spænd Hjelmen (Nielsen & Sørensen, 2009) om risikoadfærd i erhvervsuddannelserne, beskrives 
det, hvordan kokkeelever adopterer den risikoadfærd, der findes på arbejdspladsen, hvilket 
resulterer i hyppige arbejdsskader og nedslidning: 
 
”Det opleves af den enkelte som en naturlig del af det at arbejde som kok. Måske er det at have en 
høj grad af risiko i arbejdet ligefrem med til at bidrage til en fornemmelse hos den enkelte af, at 
være ’rigtig kok’.” (Ibid.: 20).  
 
På denne måde ses det, at eleverne accepterer risici, fordi de ser det som en del af branchens 
praksis. Nielsen og Sørensen påpeger, at risikoen synes at være en integreret del af 
kokkelærlingenes fagidentitet, noget der ikke kan eller skal skilles fra faget, og den identitet de 
knytter til at være i faget (Ibid.: 20). Som vi har vist i afsnittet Kokkens krop tilhører arbejdet er 
risikoadfærd og nedslidning noget som stjernekokke fremhæver som et kendetegn ved idealkokken. 
 
Dog giver kokkeeleverne i vores fremtidsværksted udtryk for, at de ønsker 
arbejdsmiljøforbedringer, hvilket tyder på, at de ikke ønsker at risikoadfærd skal være en del af 
fagidentiteten. Kokkeeleverne foreslår blandt andet, at love om fysisk arbejdsmiljø skal overholdes, 
og at restauranterne skal være fagligt organiserede og overholde overenskomstens regler (Workshop 
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elever, B. 18). På trods af dette ønske om bedre arbejdsforhold, har vi set, at eleverne er tilbøjelige 
til at aligne deres deltagelse i restauranternes praksis, hvilket kan gøre det svært at forandre 
arbejdsmiljøet i branchen. I næste afsnit vil vi analysere nogle af årsagerne til denne tilpasning.  
 
Tilpasning gennem selvstyring 
Kokkeeleverne ønsker forbedringer, men ser sig selv som svage forandringsagenter jævnfør deres 
deltagelse i periferien af praksisfællesskabet. De oplever, at ’det er svært at sige nej som kokkeelev’, 
da der generelt er mangel på praktikpladser, og eleverne derfor er ’undværlige og nemme at skifte 
ud’ (Workshop elever, B. 18). Eleverne har derfor en tendens til at agere undvigende i forhold til 
arbejdsmiljøproblemer og styre sig selv i retning af at være den arbejdskraft, som virksomheden 
ønsker.  
 
Vi har set mange eksempler på, at eleverne ansvarliggør sig selv i forhold til overholdelse af regler 
og overenskomst. De fortalte f.eks., at ’man selv skal sørge for at passe på sig selv, tage pauser 
m.m.’ (Workshop elever, B. 18). En gruppe elever mente ligefrem, at man kunne acceptere 
manglende overtidsbetaling mod at få anerkendelse i form af en middag på restauranten med sin 
familie (Workshop elever, B. 18). Dette var der dog ikke enighed om, da en anden elev blev 
forarget over dette forslag og ikke anså det som rimeligt, at rettighederne ’bøjes’ på denne måde. Vi 
ser det som et udtryk for, at nogle elever er villige til at tilpasse deres egne krav til fordel for 
virksomheden, som de er meget loyale overfor. De forsøger at blive genkendt som ’den ideelle kok’ 
i dette praksisfællesskab – altså en selvopofrende økonomisk orienteret medarbejder, som 
accepterer risici i arbejdet og brud på reglerne. 
 
Vi finder det relevant at inddrage Wengers begreb inbound trajectory for at kunne diskutere 
elevernes identitetsdannelse i praksisfællesskabet (Wenger, 1999: 154). Dette begreb forklarer 
menneskets medlemskab i praksisfællesskabet som deltagelse med en bestemt rettethed mod kernen 
af praksisfællesskabet. Vi ser, at dette særlige forhold er på spil, når eleverne undlader at klage til 
fagforeningen, eller når de accepterer at love og regler gradbøjes. Deltagerbanens rettethed mod 
kernefællesskabet gør det vanskeligt at gøre modstand mod indgroede vaner og holdninger, 
eftersom man hurtigt vil kunne ryge ud i periferien igen. Vi ser dette, når eleverne taler om, at ”Man 
bliver straffet og ryger ud i kulden” eller, at man ikke kan bruge fagforeningen ”fordi man bliver 
stemplet” (Workshop elever, B. 18). Med deres primære deltagelse ud fra denne position igennem 
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længere tid kan det blive en del af deres identitet at gøre, som de får besked på og ikke klage over 
dårlige arbejdsforhold.  
 
Deans teoriapparat bidrager med yderligere et niveau i forklaringen af, hvordan eleverne tilpasser 
deres opførsel til fordel for restaurantens økonomiske vækst. Han beskriver, at mennesket styrer sig 
selv, så det fremstår passende i forskellige situationer (to conduct oneself) (Dean, 2010: 43).  
Begrebet har ofte betydning af selv-ledelse eller selvstyring, og forudsætter et sæt normer, som 
menneskets opførsel vurderes ud fra. Vi kan også se det, som menneskers forsøg på at tilpasse sig et 
bestemt ideal indenfor det givne praksisregime. Hos kokkeeleverne er idealet, som tidligere nævnt, 
at man finder sig i hårde krav og i et dårligt arbejdsmiljø for at passe ind. Positionen som kritiker af 
ledelsen og køkkenchefen er svag eller ofte ikke til stede. Conduct of conduct kan altså ses, som en 
forklaring på, hvordan problematisk praksis videreføres i restaurationsbranchen. 
 
Tilsammen viser empirien og teorien os et billede af, at eleven er i en svag forhandlingssituation, 
når det kommer til arbejdsmiljøforhold eller overholdelse af overenskomsten. Det er et paradoks, at 
kokkeeleverne ønsker arbejdsmiljøforbedringer, men et ideal i branchen er, at man tilpasser sig, 
som følge af både økonomiske hensyn og frygten for at miste sit arbejde. 
 
Selvstyring og tilpasning til praksisfællesskabets normer finder dog ikke udelukkende sted i forhold 
til ovenstående. På elevernes uddannelsessted ser vi, at de orienterer sig i forhold til to overordnede 
positioner 1) ureflekteret praktiker eller 2) rettighedsorienteret teoretiker, hvilket vi vil behandle i 
næste afsnit. 
 
Eleven som ureflekteret praktiker eller rettighedsorienteret teoretiker? 
’Idealkokken’ fremstilles ofte som en bestemt type, som udelukkende har fokus på praktik – hvilket 
overskygger andre egenskaber såsom stress-håndtering, planlægning og samarbejdsevner. En 
underviser på HRS mener generelt, at; "De ting, der ikke lugter af sved, har ikke elevernes 
interesse” (Workshop undervisere, B. 12).  I en fokusgruppe vi faciliterede i forbindelse med vores 
bachelorprojekt udtalte kokkeeleven Lasse således: 
 
”Jeg syntes det var dybt umotiverende, når man har valgt et håndværk og så skal sidde og læse om 
psykologi eller et eller andet, det er ikke noget, der tiltaler mig. Jeg har ikke behov for at vide, hvad 
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der sker oppe i min hjerne, når jeg får stress eller bliver sur eller, hvordan jeg skal kontrollere 
det…” (Jamshidi et al, 2010: 31). 
 
I samme fokusgruppe deltog kokkeeleven Nicolai, som gjorde modstand mod dette ideal, ved at 
sige følgende: ”Jeg er måske lidt anderledes end I andre, men jeg kan godt lide teorien.” (Ibid.: 
37). På et senere tidspunkt markeres forskellen mellem disse roller, da kokkeeleven Kenneth, i 
forbindelse med en diskussion om mere teoretisk undervisning på HRS, udtaler: ”Ja altså, nu ved 
jeg jo godt, at du sidder derovre og er civilingeniør, men der er ikke mange, der ville gøre det.” 
(Ibid.: 37). Nicolai fortæller på et andet tidspunkt, at han ser sin egen position som særlig god til at 
kunne stå fast på sine rettigheder: ”Jeg har en souschef som talte ned til mig, og det kunne jeg ikke 
tåle. Så jeg tog det op med ham direkte, og så blev det fint nok. Men jeg tror ikke det er alle elever, 
som [kan det]” (Ibid.: 39) 
 
Vi ser altså to grundlæggende subjektiveringsmuligheder, som er tilgængelige her (Dean, 2010: 
241). Den ene er en praktisk orienteret kok, som let genkendes af andre i praksisfællesskabet som 
’rigtig’, og den anden er en akademisk, rettighedsorienteret kok, som i dette forum fremstilles 
’forkert’ og genkendes som et ’skævt tilpasset’ medlem af restaurationsbranchen. Det kan være 
svært for en ’boglig kok’ at blive et kernemedlem i restaurationsbranchen, og billedet af 
idealkokken som ureflekteret praktiker kan derfor virke ekskluderende. I fokusgruppen er det 
eksempelvis tydeligt, at Nicolai ser sig selv som ’forkert’ i kraft af de subjektiveringsmuligheder, 
der stilles til rådighed i branchen. 
 
Vi finder det relevant at inddrage Wengers teori her til at forklare, hvordan kokkeelevens identitet 
bliver skabt. Kokke og kokkeelever er aktive deltagere i fællesskaberne og konstruerer deres 
identitet i forhold til disse (Wenger, 1999: 4). Det er vigtigt at pointere, at eleverne også påvirker 
praksisfællesskabet gennem deres deltagelse, hvilket vi vil udfolde i afsnittet Ny orientering hos 
elever på science-profilen. Wenger skriver, at mennesket altid lægger særligt mærke til det, som det 
forventer at se i praksis, og altid vil søge at handle efter det verdenssyn, som kendetegner praksis 
(Ibid.: 8): 
 
“Practice is a shared history of learning that requires some catching up for joining. It is not an 
object to be handed down from one generation to the next. Practice is an ongoing, social 
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interactional process, and the introduction of newcomers is merely a version of what practice 
already is” (Ibid.: 102). 
 
Som vi kan se af citatet er det sandsynligt, at den nytilkomne i praksis (i dette tilfælde kokkeeleven) 
vil forsøge at handle i overensstemmelse med de forventninger, som er indlejret i 
praksisfællesskabets historie. For at nytilkomne kan deltage, skal de have adgang til den historie, de 
vil bidrage til. Derfor vil de være tilbøjelige til at bekræfte branchens allerede eksisterende 
opfattelse af den ideelle kok, således at idealet om kokken som ureflekteret praktikker opretholdes. 
Ydermere bidrager elevernes deltagelse i skolens praksis til en forstærkning af denne form for 
identitet, hvilket vi vil behandle i næste afsnit. 
 
Idealkokken på skolebænken 
Praksis på skolen er også med til at fordre en bestemt form for identitetsdannelse hos 
kokkeeleverne. For eksempel ser vi, at underviserne har mange overvejelser om, hvordan de kan få 
flere køkkentimer og dermed gøre undervisningen mere interessant – hvilket i nogle tilfælde 
resulterer i nedprioritering af fag som f.eks. ledelse og arbejdsmiljø (Fokusgruppe, B. 10). 
 
Underviserne er gennem prioritering af specifikke fag med til at bestemme, hvad det er legitimt for 
eleverne at interessere sig for. Med Deans begrebsapparat kan vi forklare, hvordan dette ikke 
nødvendigvis er bevidst fra undervisernes side, men snarere vidner om deres egen indlejring i 
praksis. Dean skriver, at det kan være svært at skelne mellem ’de regerede’ og ’de regerende’, fordi 
de regerende ofte selv er underlagt praksisregimets andre magtformer (Dean, 2010: 68). Her drejer 
styringen i højere grad om ’identifikation’ og i mindre grad om identitet (Ibid.: 75). ”Det drejer sig 
ikke om den individuelles psyke eller bevidstheds repræsentationer, men om de former for viden, tro 
og overbevisninger, som vi er indlejret i.” (Ibid.: 51). Underviserne er selv indlejrede i 
overbevisningerne om, at idealkokken skal have et særligt fokus på det praktiske, hvilket hænger 
sammen med, at de selv tidligere har arbejdet i branchen. Udtalelserne fra både undervisere og 
elever viser, at det opfattes som en selvfølgelighed, at kokken er en praktiker, som finder det 
boglige uinteressant. Dog ser vi, at denne forståelse bliver udvidet med indførslen af den nye 
science-profil, hvilket vi vil vende tilbage til i analyseblokkens afsnit Ny orientering hos elever på 
science-profilen.   
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På trods af skolens og branchens enighed om at have fokus på de praktiske kvalifikationer hos 
eleven, er de to praksisfællesskaber dog meget forskellige og fremelsker forskellige former for 
deltagelse og identitet. Dette vil blive behandlet i de to næste analyseafsnit. 
 
Forventninger og praksischok 
Vi har set flere eksempler på, at kokkeelever har urealistiske forventninger til deres arbejdsliv. I 
forbindelse med vores bachelorprojekt fortæller en underviser, at der er: ”… elever der i deres 
ansøgning skriver, ’Jeg vil gerne være tv-kok’, som om vi har en speciel uddannelse til det, så de 
kan komme i fjernsyn” (Jamshidi et al, 2010: 45). Ligeledes fortæller en kokkeelev, at han havde 
fået et urealistisk billede af branchen gennem dokumentarprogrammet Noma på kogepunktet. Han 
troede, at arbejdet i restaurationsbranchen i høj grad handlede om molekylær gastronomi (Ibid.: 29). 
Praksischok kan være ubehageligt for eleven eller være omkostningsfuldt i forhold til fastholdelse 
af elever på erhvervsuddannelserne. Vi vil analysere elevernes forventninger t il arbejdet på 
restauranten og behandle praksischok som både barriere og potentiale for forandring.  
 
En køkkenchef fortæller os, at han synes, det er synd, når eleverne vælger en uddannelse, som ikke 
lever op til deres forventninger. Han mener, at skolen skal sørge for at forberede eleverne på 
virkeligheden i grundforløbet: 
 
”… det er jo for at se om det er det, de unge mennesker vil. [Skolen] skal give dem en ordentlig 
forklaring af, hvad vil det sige at være kok (...) man skal forklare dem det rigtig godt, så de får det 
de har forventet…” (Interview, B. 16). 
 
Da vi spørger om han selv har mødt elever med urealistiske forventninger til arbejdet, svarer han at: 
”Jo, der har været en del” (Interview, B. 16).  Elevernes praksischok er problematisk – også for 
køkkenchefen, der er i fare for at miste sin medarbejder, hvis eleven falder fra uddannelsen. 
 
En norsk undersøgelse viser, at den nytilkomne kokkeelev ofte føler sig desorienteret og fremmed i 
praksisfællesskabet på praktikpladsen, hvilket står i kontrast til deres forventninger (Dagsland et al, 
2011: 398). Medierne har i dag mange artikler og tv-programmer om stjernekokke såsom Gordon 
Ramsey, Rene Redzepi og Bo Bech. Disse fremstillinger af kokke og deres arbejde kan være med til 
at skabe særlige forventninger hos kokkeeleverne i forhold til det praktiske arbejde i køkkenet. 
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Disse forestillinger er som nævnt, at de kan få lov at eksperimentere med madvarer eller kan få 
stjernestatus i branchen (Jamshidi et al, 2010: 45). Men når alt er nyt for eleven, som indtræder i 
arbejdspladsens fællesskab, ønsker han også at tilpasse sig og indgå i det sociale fællesskab. Ifølge 
en norsk undersøgelse har eleverne et stærkt fokus på det udviklende aspekt i arbejdet, men 
samtidig har de også: 
 
“… a focus on being respected and included in the group on a collegial and interpersonal level. 
The two aspects of the expectations underline the apprentices’ position as an ambivalent and 
vulnerable position where they at the same time are both students and new employees” (Dagsland 
et al, 2011: 409).  
 
I citatet ovenfor fremstilles det, at eleverne er i en særlig sårbar situation i praksisfællesskabet, hvor 
de som perifere deltagere ikke har mulighed for at forhandle med de mere magtfulde deltagere, og 
samtidig har de et ønske (og i nogen grad også et krav fra skolen) om at opkvalificere sig og lære, 
mens de er i praktik (Workshop elever, B. 18). 
 
Under vores workshop fortæller eleverne, at de ønsker at blive en del af fællesskabet, og dette 
kunne ske ved eksempelvis at spise morgenmad sammen. Optagelse i fællesskabet vil ifølge 
eleverne også være et skridt på vejen til at blive set som mennesker og ikke kun som billig 
arbejdskraft (Workshop elever, B. 18). På denne måde ser vi, at det er vigtigt for kokkeeleverne, at 
der bliver taget godt i mod dem på arbejdspladsen. Den norske undersøgelse viser, at de første 
joboplevelser, kan have en stor indflydelse på valget om at blive eller forlade en restaurant, samt på 
følelsen af desperation eller engagement (Dagsland et al, 2011: 398). Elevernes oplevelse af at 
passe ind er derfor meget essentiel. 
 
Praksischok kan være ubehageligt for eleven og omkostningsfuldt i forhold til fastholdelse af elever 
på erhvervsuddannelserne. Dog er der en dobbelthed i dette tema, hvor praksischokket også kan 
gøre deltagerne opmærksomme på de to praksisfællesskabers forskellighed. Elevernes refleksioner 
over, hvorfor praksis ikke lever op til deres forventninger kan være en platform for forandring ved 
at indgå som en arena for problematiseringer af praksis (Dean, 2010: 69). Det at eleven indgår i to 
praksisfællesskaber, hvor værdierne er meget forskellige, kan eleven opleve som en ambivalens i 
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sin identitet. Eleverne kan altså være i en meget utilfredsstillende og frustrerende situation med 
konkurrerende krav. Dette vil vi udfolde yderligere i det næste analyseafsnit. 
 
Ambivalens i deltagelse 
Kokkeelever deltager i mange forskellige praksisfællesskaber i deres hverdag. Skolen og 
praktikstedet er praksisfællesskaber, som er væsentlige i forhold til kokkeelevernes uddannelse. De 
to praksisfællesskaber har forskellige mål, hvilket er et vilkår for vekseluddannelsens 
mesterlæreprincip. Praksisfællesskaberne adskiller sig markant i forhold til resultatorientering og 
hierarki. En underviser fortæller følgende om skoleperioden: 
 
”… vi er i et andet miljø, end det, de er i til dagligt. Så de skal have lov til at stoppe op og tænke. 
Lige nu er de ikke resultatorienterede (...) De må godt bruge skolen til at være noget andet end på 
arbejdspladsen.” (Fokusgruppe, B. 10) 
 
Ydermere mener underviserne, at klasserummet skal fremme en følelse af ligeværd til forskel for 
praktikpladsen, hvor hierarkiet er udtalt, og eleven er i en marginaliseret position (Fokusgruppe, B. 
10). Eleverne fortæller, at de her bliver ’pacificeret’ af køkkenchefen ved varetagelse af kedelige 
opgaver, så denne ikke behøver at tænke på elevens læring (Workshop elever, B. 18). At skolen og 
praktikstedet er meget forskellige sættes yderligere på spidsen af en elev, som vi taler med i 
forbindelse med en deltagende observation. Han henviser til festkulturen blandt eleverne på skolen 
og fortæller: ”… at det praktiksted og skole er mest enige om er mængden af alkohol” (Observation, 
B. 7). Denne elev forholder sig meget loyalt til praktikpladsen og mener, at skolen skal varetage den 
største del af elevens uddannelse, selvom ’… man er kortere tid på skolen, og at den ikke har penge 
nok, til at give eleverne dyre råvarer at øve sig på. Dette er han klar over, men han synes stadig, det 
er skolen, den er gal med.’ (Observation, B. 7). Det er paradoksalt, at eleven forventer, at skolen 
skal bidrage mest til hans læring, når han befinder sig mest på praktikstedet. Som vist i afsnittet 
Tilpasning gennem selvstyring er det almindeligt, at eleverne vælger at identificere sig med 
praktikpladsen frem for skolen.  
 
Ovenfor kan vi se de forskellige krav og værdier, som ligger implicit i praksisfællesskaberne skolen 
og praktikstedet. Eksempelvis forventes det, at eleverne er ligeværdige på skolen men indtager en 
underordnet rolle på praktikstedet. Vi finder, at Wengers teori kan udvide vores forståelse af denne 
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dobbelthed i elevernes deltagelse. Ifølge Wenger kræver det meget arbejde at forene forskellige 
former for medlemskab (Wenger, 1999: 160). Dette arbejde er kernen af, hvad det vil sige at blive 
en person: ”Multimembership and the work of reconciliation are intrinsic to the very concept of 
identity” (Ibid.: 161). Der er altså et særligt besværligt identitetsarbejde for eleverne forbundet med 
vekseluddannelsen, i kraft af at de skal forholde sig til forskellige krav på skolen og praktikstedet. I 
det næste afsnit vil vi behandle vekseluddannelsen som barriere for forandring. 
 
Vekseluddannelsen som barriere for forandring? 
Vi kan altså se elevernes deltagelse i vekseluddannelsens mangfoldighed af praksisfællesskaber 
som meget krævende. Problemerne opstår i særlig grad, fordi principper som ligeværdighed og 
fokus på proces ikke er en del af meningsforhandlingerne på mange praktiksteder. Strukturen i 
uddannelsen med skiftende fokuspunkter i perioder kan gøre deltagelsen ambivalent for eleven, som 
hele tiden skal have ’det andet praksisfællesskab’ in mente. Som eksempel på dette, opleves 
manglen på udfordrende opgaver på praktikstedet som særlig problematisk i relation til skolens og 
svendeprøvens krav til eleven, selvom oplæring af eleven ofte ikke tillægges stor vægt på 
praktikstederne (Workshop elever, B. 18). Resultatet kan blive, at eleven aldrig rigtig kan engagere 
sig fuldt i at opnå kernemedlemsstatus i et af praksisfællesskaberne. Elevernes ambivalente 
deltagelse kan være en barriere for arbejdsmiljøforbedringer, da de er i fare for aldrig at opnå den 
legitimitet, der skal til for at ændre praksis. Kokkeeleven har jævnfør sin legitime perifere 
deltagelse svært ved at forhandle mening på et grundlæggende niveau i organisationen. 
Vekseluddannelsen fremhæves ofte som den bedste læreform, hvilket vi vil problematisere 
yderligere nedenfor. 
 
Det er ofte underforstået i erhvervsskolereformerne og forskningen, at vekseluddannelsen altid vil 
være at foretrække pga. den gode kobling til erhvervslivet, hvorimod "Skolen er isoleret fra 
arbejdslivets produktionsprocesser…" (Nielsen & Kvale, 2000: 25). Dette er i modsætning til 
mesterlæren i virksomheden, hvor det er: ”… mesterens ekspertise og deltagelsen i 
praksisfællesskabet, der repræsenterer fagets og traditionens krav, som danner ramme om 
læringen" (Ibid.: 25).  
 
Vi ser således, at de to praksisfællesskaber er modsætningsfyldte at deltage i for eleverne. Alligevel 
fremstilles vekseluddannelsen ofte som en ideel læringsform. Dette forhold bliver problematiseret 
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af Jette Larsen i artiklen Bevare ’kronjuvelerne’ i vekseluddannelsen (2004). Hun skriver således: 
”En gentagen veksling mellem skoleophold og praktikophold, eller blot at begge dele indgår i 
uddannelsen, giver ikke nødvendigvis en god uddannelse.” (Larsen, 2004. 26). Larsen 
problematiserer sammenhængen i vekseluddannelsen og mener, at ambivalenserne i kravene til 
eleven, samt manglen på praktikpladser skyldes; ”… at man ikke afgørende har rørt ved 
’mesterlærekontrakten’ trods de mange reformer.” (Ibid.: 14). Vi vil vende tilbage til dette forhold i 
afsnittet Kan eleverne forbedre arbejdsmiljøet i branchen?  
 
Det er altså krævende for eleven at deltage i to praksisfællesskaber, hvor kravene er meget 
modsætningsfyldte, og sammenhængen mellem de forskellige dele af uddannelsen synes svag eller 
ganske enkelt ikke til stede.  Samtidig kan vi dog med Wengers begreb multimembership se et 
potentiale for, at praksisfællesskabernes forskellighed er en platform for forandring. Eleverne lærer, 
at der er andre former for viden, der tillægges betydning andre steder. Det vil sige en anden form for 
synlighedsfelt, som potentielt kan medvirke til at fremhæve selvfølgeligheder i branchens 
praksisregime (Dean, 2010: 72). Dette vil vi udfolde yderligere i analyseblok 3 i afsnittet Skolen 
som kontra-faktisk erfaringsrum.  
 
Elevernes ambivalente deltagelse kan dog også være en barriere for arbejdsmiljøforbedringer, da 
det er svært at opnå legitimitet til at ændre praksis. I det følgende afsnit vil vi analysere og diskutere 
elevernes potentialer for at være forandringsagenter i forhold til forbedring af arbejdsmiljøet. 
 
Kan eleverne forbedre arbejdsmiljøet i branchen? 
I de ovenstående analyseafsnit har vi behandlet barriererne for elevernes mulighed for at være 
forandringsagenter. I det følgende afsnit vil vi analysere og diskutere elevernes potentiale for at 
forbedre arbejdsmiljøet. Afsnittet er baseret på handlingsudkast fra fremtidsværkstederne. 
 
Bedre samarbejde mellem skole og praktiksted 
Både praktiksteder og skole udtrykker skuffelse over, at samarbejdet ikke lever op til 
forventningerne, derfor foreslår skolen, at der skal være en bedre forbindelse mellem skole og 
praktik (Workshop undervisere, B. 12; Interview, B. 14 og 16). Konkret foreslår de, at 
køkkenchefen skal have en uddannelse, inden han må have elever. Skolens forslag omhandler 
ydermere, at der skal være sanktionsmuligheder overfor dårlige praktiksteder, så mistrivsel undgås, 
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men også for at mindske elevernes praksischok (Workshop undervisere, B. 12). Herudover foreslår 
underviserne, at praktikstederne skal revurderes, og at de nyligt godkendte praktikværter skal til en 
obligatorisk samtale på skolen, hvor formålet er at tage fælles ’ejerskab for uddannelsen’ og ’vide 
hvad den anden laver’ (Workshop undervisere, B. 12).  
 
Dette er også et ønske hos nogle af de praktikværter, som vi har interviewet. En køkkenchef siger 
eksempelvis, at man kunne; ”… lave en ordning med at man ikke måtte have elever, før man havde 
fået det kursus [på skolen], eller at man måtte have flere elever, hvis man havde fået det kursus.” 
(Interview, B. 14). 
 
Vi ser disse forslag i lyset af Wengers begreb boundary encounters, som blandt andet viser sig som 
delegationer. I Wengers forståelse er delegationer den proces, hvor en række deltagere fra 
forskellige praksisfællesskaber er involveret i et møde, hvor der sker en forhandling af mening i de 
enkelte praksisfællesskaber og på tværs af grænserne (Wenger, 1999: 112f). Underviserne kan på 
denne måde udfylde en rolle som mæglere mellem praksisfællesskaberne, hvilket vi vil udfolde i 
analyseblok 3 i afsnittet Undervisere som mæglere.  
 
Der er et potentiale i forslaget, da skolen og praktikstederne vil kunne mødes. Således kan 
forhandling af mening ske på tværs af praksisfællesskabernes grænser, så kravene til eleverne bliver 
mere ens. Forslaget er således en god idé, hvis man ønsker at skabe en mere sammenhængende 
deltagelse for eleverne i løbet af uddannelsen. Ideen kan dog problematiseres i lyset af branchens 
ensidige fokus på økonomi og vækst, da det i forvejen er svært at få dem til at investere tid og 
penge i elevernes uddannelse (jævnfør afsnittet Økonomisk rationalitet vs. arbejdsmiljø i 
analyseblok 1). 
 
Et andet forandringspotentiale, som vi har fået øje på, er den nye science-profil. I det følgende 
afsnit vil vi analysere og diskutere elevrollen i skolens science-profil, som et særligt ståsted for 
forhandling af mening. 
 
Ny orientering hos elever på science-profilen 
Vi så en interessant udvikling i elevernes orientering, da vi afholdt et fremtidsværksted med 28 
kokkeelever fra skolens science-profil. En underviser fortæller om tanken bag etableringen af 
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profilen:”… den vi kalder science, handler om at lære folk at tænke og sætte kreativiteten i system.” 
(Fokusgruppe, B. 10). Derudover er der et særligt fokus i undervisningen på ’teambuilding og bløde 
værdier’ og en væsentlig større mængde af hjemmearbejde og teori (Fokusgruppe, B. 10). Der tales 
også om profilen som særligt rettet mod branchen, da den er katalysator for udadvendte 
gastronomiske arrangementer på skolen, men også i fremelskningen af særligt innovative elever 
(Fokusgruppe, B. 10). Underviseren Bjarne fortæller ydermere, at branchen; ”… begynder at være 
klar over, at science-profilen findes og efterspørger den.” (Fokusgruppe, B. 10). 
 
I fremtidsværkstedet med elever fra science-profilen blev vi overraskede over den energi, som 
eleverne lagde i arbejdet med forandringsforslag vedrørende faglig organisering, forbedring af 
fysisk og psykisk arbejdsmiljø og rettigheder (Workshop elever, B. 18). Det udfordrede vores 
forforståelse, som var resultat af mødet med kokkeelever i forbindelse med vores bachelorprojekt. 
Disse elever så fokus på rettigheder og stresshåndtering som direkte modstridende med ideen om at 
være en praktisk orienteret håndværker (jævnfør afsnittet Eleven som ureflekteret praktiker eller 
rettighedsorienteret teoretiker?). Vi så derfor en mulighed for, at science-profilen fremelsker elever 
med en anden orientering. I dette forum virkede det mere accepteret at indtage en position, som 
eksempelvis den teoriorienterede kokkeelev Nicolai gjorde i forbindelse med vores bachelorprojekt. 
I fremtidsværkstedet var der bred tilslutning til udsagn, som f.eks. at man skal ’kræve fælles 
personalemøder’, ’gå sammen med kolleger og påpege problemer’, ’skabe rettighedskultur’ og ikke 
mindst, at man som kokkeelev skal ’banke på og være det irriterende element i organisationen’ 
(Workshop elever, B. 18). Vi ser et potentiale i, at undervisningsformen på science kan bidrage til 
en udvidelse af ’idealkokken’ som koncept. På denne måde udvides ’idealkokken’ til at være mere 
end en hårdfør praktiker, som ikke klager over dårligt arbejdsmiljø. 
  
Vi finder, at Wengers begreb mutual engagement er vigtigt at inddrage i denne sammenhæng 
(Wenger, 1999: 5). Medlemmerne af et praksisfællesskab skal engagere sig i hinanden samt 
genkende hinanden som deltagere i praksisfællesskabet, for at praksis kan udvikles. Inklusion af 
nye medlemmer kan skabe nye muligheder for fælles engagement, og de nye relationer kan skabe 
genforhandling af virksomheden. Vi ser, at science-eleverne har et potentiale til at kunne 
genforhandle mening i restaurantens praksis jævnfør deres nye orientering. Vi finder det i denne 
forbindelse interessant, at beskrivelsen af science-profilen ofte indeholder ord som innovation, 
kreativitet og branding, som har stor legitimitet i restauranternes praksis (jævnfør afsnittet 
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Styringens synlighedsfelter – arbejdsmiljø i skygge i analyseblok 1). Det er muligt, at disse elever 
kan blive genkendt som en særlig værdi for virksomheden, og dette kan give dem større legitimitet i 
praksis: ”If they have enough legitimacy as members to be successfull, they will have changed the 
regime of competence – and created new knowledge in the process.” (Wenger, 1999: 139). 
 
På den måde kan disse elever være med til at redefinere virksomheden og tilføje nye elementer til 
det fælles repertoire, som f.eks., at den hårde tone ikke er nødvendig, eller at ’en normal kok’ også 
kan være interesseret i teori og rettigheder. Eleverne får på denne måde nye forudsætninger for at 
indgå i forhandlinger, der med tiden vil kunne skabe forbedringer af arbejdsmiljøet.  
 
Vi finder den nye orientering hos eleverne på science interessant men er også klar over, at ’den nye 
orientering’ også kan være et udtryk for et særligt fællesskab, som blev skabt eller styrket i 
fremtidsværkstedet. Dette vil vi belyse i næste afsnit. 
 
Fremtidsværkstedet som platform for forandring 
Vi har i workshoppen skabt et anderledes rum, hvor eleverne kunne diskutere arbejdsmiljø-
problemer og tænke utopisk og løsningsorienteret. Eleverne skabte en konsensus om, hvad de 
opfatter som urimelige vilkår i branchen. De har på den måde skabt nogle nye fælles meninger om, 
hvad der er rimeligt at finde sig i.  
 
Det er her vigtigt at pointere, at elevernes identitet ikke kun bliver skabt i de praksisfællesskaber, 
som de deltager i, men også af deres omverden og andre praksisfællesskaber, som eksempelvis 
workshoppen. Der kan i fremtidsværkstedet ske forhandling af mening på tværs af de 
praksisfællesskaber eleverne deltager i (Wenger, 1999: 112f). På denne måde kan vores workshop, i 
kraft af at være et grænsemøde, have vist eleverne nogle andre måder af forstå deres praksis på, som 
gør at de har mulighed for at omdefinere deres deltagelse.  
 
Ydermere har fremtidsværkstedet fungeret som katalysator for ny vidensproduktion. Værkstedet 
kan siges at have skabt et nyt synlighedsfelt, hvor eleverne får øget mulighed for at positionere sig 
som rettighedssubjekter (Dean, 2010: 241). På denne måde kan vi med anvendelsen af Deans 
begrebsapparat sige, at fremtidsværkstedet (på den måde vi udførte det) søgte at skabe eleverne som 
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rettighedssubjekter. Dog kan det være problematisk, at eleverne ikke følges i den samme klasse 
gennem hele uddannelsen, hvis det nye kollektiv skal videreføres. 
 
I det følgende afsnit vil vi sammenfatte pointer fra alle analyseblokkens afsnit, hvorefter vi vil 
diskutere en udvalgt hovedpointe. 
 
Opsummering og diskussion af hovedpointer 
I løbet af analyseblokken har vi set, hvordan kokkeeleverne er i særlig risiko for at videreføre 
problematisk opførsel jævnfør deres perifere deltagelse i restauranternes praksis. Elevernes fokus på 
selvrealisering giver dem en kortsigtet orientering i arbejdet, som kan være problematisk for 
forbedringen af arbejdsmiljøet. Typisk ønsker eleverne forbedringer af arbejdsmiljøet men ser sig 
selv som svage forandringsagenter. De har derfor en tendens til at agere undvigende i forhold til 
arbejdsmiljøproblemer. I sidste ende kan det være en af grundene til, at det er svært at påvirke 
arbejdsmiljøet i restaurationsbranchen, fordi fremelskningen af det økonomiske subjekt spænder 
ben for skabelsen af rettighedssubjektet. Vekseluddannelsen kræver et særligt identitetsarbejde for 
eleverne, men samtidig lærer de gennem multimedlemskab, at andre former for viden tillægges 
betydning i andre praksisfællesskaber. Som et potentiale har vi nævnt, at science-elevernes særlige 
forudsætninger for at kunne indgå i forhandlinger vil kunne skabe forbedringer af arbejdsmiljøet. I 
det følgende afsnit vil vi diskutere eventuelle ulemper ved indførelsen af science-profilen. 
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Rettighedskultur eller bred faglig orientering? 
Vi konkluderer, at et af de største potentialer for forbedring er den nye orientering hos science-
eleverne. Vi finder dog, at yderligere diskussion af dette forhold er interessant, hvorfor vi inddrager 
praksisteoretikeren Pierre Bourdieus begrebsapparat.  
 
Hos Bourdieu forklarer begreberne habitus og praktisk sans, hvordan sociale felter udvikles gennem 
sociale kampe (Bourdieu, 1997: 37). Et felt, hvor medlemmernes habituelle tilknytning til bestemte 
kapitalformer er for ens, vil kunne stagnere i dets udvikling. Elevernes habitus får betydning for 
deres valg af profil: 
 
”Habitus tenderer til at styre agenterne ind i situationer, som bekræfter deres tidligere 
positioneringer, og til at få dem til at undgå situationer, der udfordrer deres habitus og sætter 
spørgsmålstegn ved den.” (Järvinen, 2000: 350). 
 
Jævnfør ovenstående citat vil mennesker have tendens til at dele sig efter deres habituelle 
tilknytning. Således skabes der to homogene grupper på skolen. Faren ved dette er, at den svage 
gruppe ikke er tilbøjelig til at søge en rettighedskultur. Samtidig får den stærke gruppe ikke input 
fra elever med en anden orientering og faglighed. Når feltet bliver for harmonisk, risikerer 
incitamentet for at ændre de objektive muligheder at blive svagere: 
 
”En agent efterstræber ikke det, der ikke efterstræber ham/hende, skriver Bourdieu, og mener 
dermed, at der gradvis opstår en mere eller mindre fuldkommen harmoni mellem de objektive 
muligheder, som står til en agents rådighed, og de mål, han/hun betragter som ønskværdige, 
realistiske, tænkelige.” (Ibid.: 350). 
 
Det vil sige at valg af profil kan forstås som en aktivitet, som eleverne guides ind i af deres habitus, 
og nogle forandringspotentialer vil ikke virke ønskværdige, realistiske og tænkelige for deltagerne. 
F.eks. ser vi en risiko for, at eleverne på den almene profil ikke vil være opmærksomme på, at de 
kan stille krav til restauranternes ledelse. Til gengæld vil science-eleverne have svært ved at 
forestille sig at arbejde i f.eks. en kantine, da de ikke normalt møder elever, som arbejder her. Det 
kan blive et problem i forhold til at skabe bedre balance mellem arbejdsliv og familieliv.  
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Kritikere af Bourdieu skriver ofte om determinismen i hans teori samt hans overdrevne fokus på 
magt og reproduktion og ikke på, hvordan der etableres modmagt og forandringer i de sociale 
misforhold (Ibid.: 361). Forandringer og forbedringer har været det generelle fokus for vores 
analyse, hvorfor ovenstående kritik af niveauopdelingen af eleverne fremføres på nuværende 
tidspunkt i analysen. 
 
I næste analyseblok vil vi diskutere skolens rolle som forandringsagent, da vi jævnfør 
hovedpointerne i denne analyseblok ser, at eleverne har et særligt forandringspotentiale jævnfør 
deres deltagelse i skolens praksis. 
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Skolen som forandringsagent 
 
Denne analyseblok er inddelt i to overordnede dele. Den første del har primært fokus på barrierer, 
mens den anden overvejende lægger vægt på skolens potentiale som forandringsagent i forhold til 
arbejdsmiljøet. Til sidst vil vi opsummere og diskutere de vigtigste hovedpointer. Analyseblokken 
skal besvare følgende arbejdsspørgsmål: Hvilke barrierer og muligheder har underviserne og 
skolen for at forandre arbejdsmiljøet? 
 
Rummelighed som en del af erhvervsskolernes praksis 
I dette afsnit vil vi indledningsvis redegøre for undervisernes holdninger og oplevelser i forhold til 
erhvervsskolernes nye rolle. Underviserne er påvirkede af den almene politiske målsætning om, at 
alle unge skal i uddannelse, hvilket vi ser i følgende udtalelse: ”Regeringen skal have 95 % af alle 
unge mennesker i uddannelse. Der kommer en masse unge mennesker, som i virkeligheden slet ikke 
hører til på denne her skole” (Fokusgruppe, B. 10).  
 
Erhvervsskolerne har en meget central rolle i målsætningen om, at 95 % af en ungdomsårgang får 
en ungdomsuddannelse, idet ca. 20-25 % af ungdomsårgangen i dag ikke gennemfører en 
uddannelse. Disse unge skal kanaliseres ind i erhvervsuddannelsessystemet (Koudahl, 2012: 26). På 
denne måde skal skolen rumme elever, som måske ikke har forudsætninger for at tage en 
uddannelse. Herudover fortæller underviserne, at de traditionelle ansøgere til: ”… 
håndsværksmæssige fag ofte ikke er de skarpeste i folkeskolen”, men at der samtidig kommer ”Flere 
elever, der ligeså godt kunne gå på universitetet.” (Fokusgruppe, B. 10). Målsætningen, om at alle 
unge skal have en uddannelse, stiller høje krav til erhvervsskolerne, fordi de skal kunne rumme 
mange forskellige elever. 
 
I en artikel i Horesta’s nyhedsbrev skriver Marianne Kragh, der er uddannelseschef i Horesta, at det 
er et problem, når erhvervsskolerne er tvunget til at tage alle unge ind og ikke kan sortere efter 
kvalifikationer hos de unge:  
 
 Side 103 af 140 
”Heller ikke dem, der bliver tvunget af systemet og åbenlyst giver udtryk for, at de ikke har lyst til 
at indgå i uddannelsesmiljøet. Vi taler ikke om 'de måske egnede', men om de ikke-
uddannelsesparate og totalt umotiverede.” (Kragh, 2012) 
 
Marianne Kragh mener, at det kan være direkte ødelæggende for uddannelsesmiljøet på 
erhvervsskolerne, da det faglige niveau trues og de mest motiverede elever forsvinder til andre 
uddannelser (Ibid.). Underviserne oplever ligeledes, at de svageste elever har svært ved at følge 
med og har meget fravær. Fraværsproblemet fylder meget i undervisernes hverdag: 
 
”Vi ved aldrig hvor mange elever, der møder op. Det er fordi, de tænker ’Nu er jeg på en skole, der 
kan jeg godt blive væk mandag, torsdag og fredag uden at blive fyret’. Men det kan man altså godt, 
og det kommer som en overraskelse for dem. De får tre advarsler, men man kan godt bære over 
med dem alligevel. Det hedder sig, at vi skal smide dem ud, men vi gør det ikke.” (Fokusgruppe, B. 
10) 
 
Det er interessant, at skolen har sanktionsmuligheder i forhold til fravær, men vælger ikke at 
benytte sig af dem. Underviserne stiller spørgsmål til, om det er en god ide at fastholde elever frem 
for alt: ”Jeg tror også det er skolens interesse at skille eleverne bedre fra, således at dem der ikke 
har interessen ikke bare er her. Det skal ikke kun være en parkeringsplads” (Fokusgruppe, B. 10). 
Den manglende interesse fra eleverne anser vi som en barriere i forhold til undervisningen. Kravet 
om rummelighed kan altså være en udfordring for erhvervsskolerne, der skal kunne varetage flere 
elevgruppers interesser. Derudover skal erhvervsskolerne også opretholde et godt forhold til 
branchen, hvilket begrænser deres mulighed for at være konsekvente overfor elever med meget 
fravær. Dette vil vi behandle i det følgende afsnit.  
 
Skolen skal ’tækkes’ branchen 
I workshoppen problematiserer underviserne, at de gør sig upopulære i branchen, hvis de bortviser 
eleverne, som er en vigtig arbejdskraft for praktikpladserne (Workshop undervisere, B. 12). 
Underviserne ønsker ikke at gøre sig upopulære i branchen og benytter sig derfor ikke af deres 
sanktionsmuligheder. Underviserne oplever i forlængelse af dette, at praktikstederne ofte ikke 
formår at oplære eleverne i de færdigheder, der skal til for at bestå svendeprøven (Workshop 
undervisere, B. 12). I øvrigt mener underviserne, at svendeprøven er blevet for let, som en 
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følgevirkning af skolens rolle som ’serviceorgan’ for branchen (Workshop undervisere, B. 12). 
Underviserne må løbende nedjustere forventningerne til eleverne for ikke at skulle lade dem dumpe 
og dermed komme i konflikt med praktikstederne. Det er hverken populært i branchen eller hos 
skolens ledelse, som er presset af taxameterordning m.m., at eleverne dumper. Disse stikord bliver 
skrevet på tavlen: ’Fastholdelse af eleven frem for alt – kompromis med fagligheden og de krav man 
kan stille til eleven’ (Workshop underviserne, B. 12). Stikordene fra workshoppen viser tydeligt, at 
underviserne føler sig nødsaget til at gå på kompromis med fagligheden, for at kunne fastholde 
eleverne. Yderligere er der, som følge af de nye krav til skolen, opstået en ny måde at organisere 
klasseundervisningen på, som fordrer niveauopdeling af eleverne. Dette vil vi behandle i afsnittet 
nedenfor. 
 
Niveauopdeling af elever som følge af Reform 2000 
I kølvandet på den ændrede struktur af erhvervsuddannelserne i 2000, har mange erhvervsskoler 
lavet forskellige ændringer i uddannelsesstrukturen: ”Med ændringerne i 2007 er der blevet 
foretaget forskellige strukturelle lappeløsninger (f.eks. grundforløbspakkerne) for at gøre mødet 
mellem uddannelsen og de unge mindre vanskelig” (Larsen, 2012: 35). Uddannelserne er 
eksempelvis blevet mere niveauopdelte, hvor der er sket en såkaldt institutionel selektion (Ibid.: 
35). På HRS er der blevet oprettet en ny profil kaldet science-profilen.  
 
Profilen lægger op til, at eleverne har meget gruppearbejde og mange hjemmeopgaver, hvilket 
betyder, at de mest boglige kokkeelever vælger denne profil.  Begge profiler har fokus på 
håndværk, men science-profilen lægger også stor vægt på teori. På denne måde skaber science-
profilen en opdeling, som gør, at skolen kan rumme elever på forskellige niveauer af 
uddannelsesparathed. Oprettelsen af science-profilen er en anden følge af Reform 2000, da der her 
fokuseres mere på det enkelte individ. Intentionen med Reform 2000 er, at klassestrukturen skal 
nedbrydes, således at den ressourcestærke elev kan nå de faglige mål i sit eget hurtige tempo, mens 
den knapt så uddannelsesparate elev kan have en anden læringstid (Hansen, 2004: 45f). På denne 
måde er individualiseringsstrategien en del af en rummelighedsstrategi, der fordrer nye 
forhandlinger af mening mellem underviserne på HRS. Nedenfor vil vi behandle de ultimative 
hensigter med reformen som udgangspunkt for meningsforhandlinger blandt skolens undervisere. 
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Reform 2000 som styringens ’telos’ 
I dette afsnit vil vi forsøge at afdække de ultimative hensigter og mål med Reform 2000 og 
beskrive, hvordan underviserne tager målene til sig ved indførslen af science-profilen og ved at 
overse sanktionsmuligheder i forhold til elevernes fravær. Vi ser, at Deans begreb telos kan bidrage 
til at forstå undervisernes begrundelser for at gøre skolen mere rummelig. Dean definerer styringens 
telos på denne måde: ”Enhver teori om styring eller ethvert styringsprogram har sådan et mål – en 
bestemt slags individ, et fællesskab, en organisation, et samfund eller sågar en verden, som skal 
realiseres.” (Dean, 2010: 76). Citatet nedenfor er et resume af erhvervsuddannelsesreformen, som 
viser de ultimative hensigter med denne: 
 
”Lovens formål er at løfte uddannelsesniveauet blandt unge og forbedre tilskyndelsen til at 
gennemføre en uddannelse gennem en fornyelse af de erhvervsrettede ungdomsuddannelser (…) 
Målet er at det samlede udbud af erhvervsuddannelser skal give alle elever mulighed for at 
realisere deres potentiale fuldt ud.” (Lovbekendtgørelse nr. 561, 6. juni 2007). 
 
Formålet med reformen er tvedelt; 1) at alle unge skal kunne realisere deres potentiale, og 2) at 
bidrage til samfundets velstand og velfærd i fremtiden. Styringens telos er altså i denne forbindelse, 
at man ved at styre erhvervsuddannelserne på en bestemt måde, kan gøre det danske samfund rigt 
og konkurrencedygtigt. Det er denne ultimative hensigt, som underviserne forholder sig til i 
citaterne i de ovenstående afsnit, men også i udtalelser som denne fra underviseren Claus: ”Det er 
hele formålet (…) Hvis de er lidt nede, så må vi hellere få dem op igen, for vi vil gerne have at de 
bliver i branchen.” (Fokusgruppe, B. 10). 
 
Reform 2000’s målsætninger har betydet, at skolen må tilpasse sig på en lang række områder. Det 
kan blive en barriere for skolens rolle som forandringsagent, da lovgivningen løbende udvider 
undervisernes opgaver, så de har svært ved at skabe mening i deres arbejde. I det følgende vil vi 
uddybe, hvordan rollen som underviser ændrer sig i takt med inklusionen af flere typer elever. 
 
Nye roller for underviserne på HRS 
I de følgende afsnit vil vi analysere skabelsen af nye roller for underviserne på skolen som følge af 
Reform 2000. Det drejer sig blandt andet om Underviseren som opdrager og Teori vs. håndværk. 
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Til sidst diskuterer vi om skabelsen af nye roller er en barriere eller et potentiale for skolen som 
forandringsagent i forhold til arbejdsmiljøet. 
 
Underviseren som opdrager 
Underviserne oplever, at de har fået en opdragende rolle i forhold til eleverne. De fremhæver, at 
hygiejne er et område, hvor de skal være opdragende: ”Hygiejne er et meget godt eksempel, som de 
stort set aldrig lærer (…) der er masser af opdragelse i det” (Fokusgruppe, B. 10). Underviseren 
Jonas anser hygiejne ved tilberedning af mad, som en del af den faglige opdragelse. Han fortæller: 
”Jeg tror jo nok, at vi kommer til at se mere til den der almene opdragelse. Fordi de ikke har de helt 
basale forståelser” (Fokusgruppe, B. 10).  
 
Underviserne forklarer, at de bliver sat i nye dilemmaer i takt med, at skolen inkluderer flere elever. 
Elever med et svagt netværk opsøger eksempelvis underviserne i forbindelse med problemer, som 
normalt ville blive varetaget af elevens netværk, f.eks. i forbindelse med dårlig behandling på 
praktikstedet. I workshoppen med underviserne, fortæller de, at det er svært at se elever med et 
svagt socialt netværk bukke under for praktikstedets krav (Workshop undervisere, B. 12). For 
underviserne er den eneste mulighed at fortælle eleven, at han kan gå til studievejlederen eller til sin 
fagforening – handlinger som ifølge underviserne kan være svære, når man mangler netværk og 
støtte (Workshop undervisere, B. 12). Rollen som opdrager sætter på denne måde underviserne i 
nye komplekse situationer. I forlængelse heraf er lærerrollen i udvikling fra en traditionsbunden og 
fagteknisk rolle til en vejledende og pædagogisk rolle. Dette vil vi behandle i det følgende afsnit. 
 
Teori vs. håndværk 
Artiklen I Kølvandet af Reform 2000 kan nuancere perspektivet på underviseren som opdrager. Her 
beskrives underviseren, som en der har: ”… fået en ny rolle som vejleder for eleverne. Det kan være 
problematisk, fordi lærerens identitet bygger på teknisk faglighed og mindre på selve 
lærerprofessionen.” (Hansen, 2004: 42). 
 
Det giver altså ikke nødvendigvis mening for dem at skabe en ny identitet som socialarbejdere, hvis 
deres identitet synes at bygge på teknisk faglighed. Vi har i vores undersøgelse set, at nogle 
undervisere har fokus på teknisk faglighed mens andre fokuserer på studieteknik. Underviseren 
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Bjarne fra science-profilen fortæller, at de er begyndt at tænke i nye læringsformer, når de 
planlægger undervisningen:  
 
”Vi har et ansvar for vores metode. Det bliver mere sådan studeren-agtigt. Men det er hårdere at 
undervise end når man har en facitliste. Det er nødt til at være foranderligt. Ellers bliver det 
statisk”(Fokusgruppe, B. 10). 
 
På denne måde ser vi at studieteknik har fået mere fokus. Ligeledes har vi observeret en science-
klasse og set, hvordan de arbejder projektorienteret og kreativt, f.eks. med at lave deres egen 
kogebog og udvikle nye retter (Observation, B. 5). På den almene profil arbejder man typisk med 
mere låste opgaver såsom tilberedning af bestemte retter (Fokusgruppe, B. 10). Science-profilen 
synes meget sammenhængende med de krav, der bliver stillet til skolerne i kølvandet på Reform 
2000: 
 
”Kravene til indholdet af de lokale undervisningsplaner er ændret således, at skolerne skal beskrive 
pædagogiske og didaktiske forhold i undervisningen. Beskrivelserne skal indeholde begrundelser 
for, hvorfor en bestemt metode er valgt og i hvilken sammenhæng metoden forekommer” (Hansen, 
2004: 49). 
 
Science-underviserne har en grundig beskrivelse af de metoder, der bruges i undervisningen, og 
science-profilen fremstår derfor meget velovervejet (Studiebeskrivelse HRS). Nogle undervisere 
synes at stort fokus på teori kan risikere at gå ud over håndværket i faget. Skolens fornemmeste 
opgave er ifølge dem, at eleverne lærer håndværket frem for at lære eleverne studieteknik og 
kreativitet (Observation, B. 2). På dette område er underviserne uenige. Underviseren Bjarne 
fortæller, at science-profilen følger det overordnede formål med skolen: ”Det vi kan er pædagogik. 
Det er det at sætte rammer (…) at skabe noget for vore elever” (Fokusgruppe, B. 10).  
 
Synspunkterne fremført ovenfor viser, at der blandt underviserne er forskellige former for 
selvledelse. Dette skyldes, at underviserne søger at styre mod at give eleverne den bedst mulige 
uddannelse, men de gør det ud fra to forskellige normsæt. Vi ser dette som undervisernes forsøg på 
at udvikle de nye roller i det daglige arbejde. Vi vil nedenfor benytte os af Deans begreb conduct of 
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conduct til at belyse, hvordan underviserne forsøger at lede sig selv hen mod forskellige 
læreridealer.  
 
Vi mener, at Deans conduct of conduct begreb nuancerer meningen med undervisernes forståelser 
(Dean, 2010: 43). Dette begreb tydeliggør, at Bjarne prøver at lede sig selv, så hans handlinger er 
passende i forhold til kravene fra Reform 2000 ved at have mere fokus på studieteknik. 
Underviserne forsøger på forskellig vis at udfylde idealrollen som underviser; Nogle som teknisk 
dygtige undervisere, og andre som pædagogiske undervisere, der skal give eleverne de bedste 
forudsætninger for selv at lære håndværket. Det er interessant, at den ene gruppe undervisere ’gør 
oprør’ mod styringens telos, mens den anden gruppe undervisere i højere grad conducter sig i 
forhold til den overordnede forståelse.  
 
Den fælles front som underviserne udgør, er på denne måde præget af forskellige holdninger, 
hvilket risikerer at svække skolens potentiale som forandringsagent. Dette vil vi analysere ved hjælp 
af Wengers begreber gensidigt engagement, fælles virksomhed og fælles repertoire i afsnittet 
nedenfor. 
 
Forskellige roller – et problem? 
Vi ser, at underviserne grundlæggende kan være uenige om skolens overordnede formål. Dette kan 
være problematisk, da meningen med skolen som praksisfællesskab bliver udfordret på det 
gensidige engagement, den fælles virksomhed og det fælles repertoire. Vi finder det særlig relevant 
at inddrage Wengers begreber, da disse kan nuancere blikket på betydningen af de nye lærerroller 
for underviserne (Wenger, 1999: 73).  
 
For at et praksisfællesskab kan fungere, skal der være en fælles virksomhed, som skabes i en 
kollektiv forhandlingsproces. Vi ser, at underviserne er i en kollektiv forhandlingsproces omkring 
lærerrollerne på skolen, men har svært ved at nå frem til en fælles forståelse af disse. Vi ser således, 
at skolen ikke har en klart defineret fælles virksomhed, hvorfor branchen kan have svært ved at 
forstå, hvad skolens mål er. Dette er et problem, som underviserne selv peger på eksempelvis i 
nedenstående citat fra underviseren Bjarne: 
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”Jeg talte med tre stykker nede fra [restaurant], hvor jeg var inde til et arrangement, som vores 
klasse havde lavet. De synes det var helt vildt fedt, det vi gjorde. Og så sagde jeg, ’har i nogensinde 
tænkt over, hvad det er vi skal bruges til’. For det har altid været sådan ude i virkeligheden, at 
skolen bare er et nødvendigt onde… ” (Fokusgruppe, B. 10) 
 
Som underviseren selv peger på, er der en tendens til at branchen ikke kan få øje på skolens 
berettigelse, hvilket også var omdrejningspunktet for et handlingsudkast i workshoppen med 
underviserne, hvor der blev foreslået mere kontakt og samarbejde mellem branche og skole 
(Workshop undervisere, B. 12). Hvis formålet med skolen fremstår utydeligt, kan det gøre det 
vanskeligt for skolen at få anerkendelse i branchen, hvilket dermed svækker positionen som 
forandringsagent.  
 
Selvom Reform 2000 resulterer i en tvetydig formålsbeskrivelse for skolen, får denne også 
potentiale for at gribe ind i branchen på nye måder. Vi vil behandle skolens potentiale som 
forandringsagent i næste afsnit. 
 
Kan skolen forbedre arbejdsmiljøet i branchen? 
I de ovenstående analyseafsnit har vi behandlet barriererne for skolens mulighed for at være 
forandringsagent. I det følgende afsnit vil vi analysere og diskutere skolens potentiale for at 
forbedre arbejdsmiljøet. Afsnittet er baseret på de muligheder, som vi har set i vores empiri, men 
også de løsninger, som undervisere og elever har peget på i fremtidsværkstederne. 
 
Grænsemøder i skolerummet 
I dette afsnit vil vi behandle skolens anderledeshed, som et potentiale for forbedring af 
arbejdsmiljøet i restaurationsbranchen. Det er ifølge underviserne vigtigt, at skolen bliver fremstillet 
som et andet miljø end praktikstedet, da det kan skabe rum for andre måder at være sammen på. 
Dette har vi behandlet i analyseafsnittet Ambivalens i deltagelse (i analyseblok 2). Underviserne 
italesætter, at det er vigtigt at have fokus på proces, da branchen er meget fokuseret på resultatet. En 
underviser fortæller, hvad han ser af vigtige roller: 
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”Det er at tænke meget i proces og ikke i resultat (…) Det er der læringen egentlig sker, og det 
handler ikke om, at det de får lavet er skide godt. For der kan være masser af læring i at lave noget, 
der går galt” (Fokusgruppe, B. 10). 
 
På denne måde kan vi se, at underviserne forholder sig til praktikpladserne, når de skal definere 
skolens rolle. Underviseren fortæller, at eleverne hurtigt bliver ensporede i deres tilgang til 
madlavning (Observation, B. 2). På skolen bliver eleverne derfor udfordret til at lave flere 
forskellige former for mad. Her fremgår det, at fordybelse giver mulighed for at lave fejl og lære af 
dem. Muligheden for fordybelse er ifølge Jonas og Bjarne en meget vigtig egenskab ved skolen 
(Fokusgruppe, B. 10). 
 
Skolen adskiller sig også fra praktikpladserne ved at give rum for sparring mellem elever som til 
dagligt arbejder på forskellige typer restauranter. En af dagene hvor vi var ude at observere, satte 
underviseren Jonas en ’kro-kok’ til at bage kage sammen med en ’gourmetkok’ (Observation, B. 2). 
Yderligere forsøger Jonas at fjerne elevernes ensporethed og udvide deres forståelser af 
eksempelvis hvad god madlavning er, og kalder eksempelvis gourmetmadlavning for ’bøs bøs -
mad’ (Observation, B. 2). 
 
Det er i denne forbindelse relevant at inddrage Wengers begreb grænsemøder, da dette giver os en 
forståelse af, hvad der sker, når underviseren opfordrer eleverne til samarbejde. Grænsemøder 
(boundary encounters) giver ifølge Wenger mulighed for, at der kan ske udvikling af 
praksisfællesskaberne, hvilket sker gennem udveksling af erfaringer fra de disse. En one-to-one 
conversation er et møde mellem to deltagere fra forskellige praksisfællesskaber. Fordelen ved 
denne form for møde er, at samtalepartnerne kan være sig selv og være ærlige om deres egen 
praksis i et forsøg på at fremme forholdet mellem grænserne (Wenger, 1999: 112f). Når 
underviseren sætter elever sammen på tværs af forskellige restauranttyper, skaber han et 
grænsemøde mellem forskellige praksisfællesskaber. Dette møde kan være med til at synliggøre 
nogle områder, som kan give eleverne en bredere faglighed. Der kan ske en meningsdannelse 
mellem de to elever, og derved kan der skabes nye forståelser hos disse, som potentielt kan være 
udgangspunkt for nye forhandlinger på praktikstedet. Udover at skolen skaber rum for 
grænsemøder, er den også meget forskellig fra branchen, hvilket kan være et potentiale for 
forbedringer af arbejdsmiljøet. Dette vil vi belyse i det følgende afsnit. 
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Skolen som kontra-faktisk erfaringsrum 
Underviserne forsøger gennem undervisningen at få skolen til at udgøre et anderledes rum, hvor 
forskelle mellem gastronomiske idealer og andre selvfølgelig værdier (som f.eks. hierarki) i 
restauranternes praksis bliver set med nye øjne (Observation, B. 2; Fokusgruppe, B. 10). På denne 
måde skaber skolen andre synlighedsfelter (Dean 2010: 72). Ydermere finder vi det relevant at 
inddrage Thomas Ziehes begreb kontra-faktisk erfaringsrum til at diskutere potentialet i, at skolen 
udgør sådan et rum. 
 
Thomas Ziehe beskriver i sit værk ’Ambivalenser og mangfoldighed’ (1989), hvordan folkeskolen 
som institution har ændret sig historisk. Vi mener dog, at hans pointer også kan overføres til 
erhvervsskoler. Han fremstiller et normativt ønske om, at skolen cementerer sin værdi gennem at 
udgøre et kontra-faktisk erfaringsrum (Ziehe, 1989: 85). Dette er et spændende begreb at anvende, 
da det kan bruges til at diskutere skolens anderledeshed i forhold til erhvervslivet. I kraft af at 
skolen er et andet praksisfællesskab end praktikstedet, kan skolen skabe et frirum for eleverne, hvor 
det er muligt at lære på en anden måde, men det er også et sted, hvor eleverne får mulighed for at se 
branchen med andre øjne. Det kan således være et aktiv for skolen, at den er anderledes, men at den 
samtidig har kendskab til branchen. Dette vil vi vende tilbage til i afsnittene om underviserne som 
arbejdsmiljøformidlere og underviserne som mæglere. I det følgende vil vi analysere, hvordan 
underviserne har udviklet deres rolle i forhold til deltagelse i andre sammenhænge end skolen og 
dermed får en anden position i branchen. 
 
Ny status i branchen? 
I dette afsnit vil vi analysere, hvordan rollen som underviser har ændret sig, således at underviserne 
får en stærkere position i branchen. Underviserne har tidligere oplevet, at lærerjobbet var forbundet 
med lavstatus, hvilket vi ser i følgende udtalelse fra underviseren Bjarne:  
 
”Det har altid været sådan ude i virkeligheden, at skolen er et nødvendigt onde, for at man kan 
blive færdig. ’De kan ikke en skid derinde, og alle dem der er derinde er gamle afdankede 
mennesker, som ikke kan noget mere, derfor er de der’” (Fokusgruppe, B. 10). 
 
Underviserne oplever således, at der i branchen hersker en negativ diskurs om dem som svage 
mennesker, der ikke kan klare jobbet længere og derfor søger lærergerningen. På denne måde kan vi 
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se, at der stilles nogle bestemte positioner til rådighed, når de går fra at være kokke til at være 
undervisere. Der er nogle særlige underviser-subjektiviteter på spil, som f.eks. ’afdanket’ kok.  
 
Deans teori om subjektiveringsmuligheder er relevant at benytte, da det kan udvide forståelsen af 
undervisernes nye roller. Når man undersøger subjektiviteter skal man ifølge Dean, spørge ”… 
hvilke former for individuelle og kollektive subjektiviteter opererer styring igennem? Samt hvilke 
individuelle og kollektive subjektiviteter søger styringspraksisser og styringsprogrammer at skabe? 
(Dean, 2010: 75). Vi har identificeret, at der etableres et fagligt ideal, som kan bruges som 
styringsredskab. Underviserne oplever ikke sig selv som ’afdankede kokke’, men påvirkes alligevel 
af disse kategorier, som giver dem mindre anerkendelse fra eleverne og branchen. Underviserne vil 
derfor gerne demonstrere, at de har en værdi for branchen. I forbindelse med dette fortæller 
underviseren Bjarne:  
 
”Den gang jeg begyndte at arbejde, så tænkte mange af mine venner ude i virkeligheden, hvad 
fanden gider du det for? Det er da gamle mennesker, og kan du ikke mere? Er det hoften den er gal 
med? Sådan er det ikke længere. Der kommer flere og flere ansøgninger, der kommer flere 
hundrede, når vi søger en faglært (…) Jeg tror der er ved at ske en ændring.” (Fokusgruppe, B. 
10). 
 
Underviseren mener, at det er blevet mere legitimt at gå fra jobbet som kok til at blive underviser. 
Derudover fortælles det, at der er;  
 
”… flere restauranter der tænker, ’det er alligevel ikke så tosset det der’. Vi får en ny kollega her til 
januar, som har været restaurantchef på en af byens førende Michelin restauranter, som vælger at 
sige, ’det kunne være rigtig fedt at undervise’”. (Fokusgruppe, B. 10). 
 
På denne måde stilles der nogle nye subjektiveringsmuligheder til rådighed for underviserne, som 
bliver i stand til at se sig selv i et andet lys. I det følgende vil vi analysere en af disse 
subjektiveringsmuligheder for underviserne. 
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Underviseren som inspiration og smagsdommer 
Vi ser, at underviserne søger at udvide deres rolle i branchen. De ønsker at synliggøre sig selv som 
værdifulde for branchen på andre måder end bare at være elevernes undervisere. Bjarne fortæller i 
denne forbindelse: 
 
”Det handler om, at brande nogle bestemte lærere. At skolen bliver stærk på nogle profiler, som 
deltager i forskellige ting og sager, hvor de er eksperter i stedet for at man altid har gået og gemt 
sig. Man har altid været lidt underdanig. Det kan godt være hverken Claus, Jonas eller jeg kommer 
til at arbejde på Noma eller noget. For det er vi blevet for gamle til. Det er heller ikke vores 
interesse. Det er der nogle nye skarpe hjerner, der skal gøre. Det vi så kan er at prøve at lære dem 
at tænke kreativt.” (Fokusgruppe, B. 10). 
 
Bjarne mener, at underviserne skal have en mere synlig og fremtrædende rolle i branchen, f.eks. 
deltager han ofte selv som en del af et smagspanel i forskellige aviser (Metroekspres, 24 timer, 
Urban), og laver mad i Go’ morgen Danmark29, hvilket er en måde at synliggøre underviserne og 
skolen i branchen. Underviserne skal ifølge dem selv også have en motiverende rolle over for 
eleverne. En underviser fortæller: 
 
”Jeg ser, at vores rolle er, at vi er inspirerende overfor eleverne. Vi motiverer eleverne (…) Og 
(…), at vi skal være eksperimenterende i undervisningen. Vi vil gerne undervise på andre måder 
end den klassiske” (Fokusgruppe, B. 10).  
 
En anden underviser uddyber, at det handler om, at gøre undervisningen mere spændende og 
relevant for eleverne. Man skal motivere eleverne til at komme til undervisningen (Fokusgruppe, B. 
10). Dette er også en nytænkning af rollen som underviser, og samtidig en måde at distancere sig fra 
branchen og køkkenchefens tilgang til eleverne som billig arbejdskraft. Underviserne fremstiller sig 
selv i modsætning, til de tidligere undervisertyper:  
 
                                               
29
 Vi har fundet det etisk uforsvarligt at henvise til specifikke programmer m.m. i henhold til anonymiseringen af vores 
informanter. 
 Side 114 af 140 
”Går vi få år tilbage, var størstedelen af dem på hovedforløbet halvgamle mennesker. En del af dem 
var over 50, eller over 45 men de virkede stadig gamle, fordi de havde en meget klar facitliste over 
hvordan gastronomi skulle være, og det var kokkebogen.” (Fokusgruppe, B. 10).  
 
Vi ser således, at nogle af underviserne på skolen prøver at skabe en moddiskurs ved at italesætte 
sig selv som unge, friske undervisere, som har et godt image, som hele tiden fornyer sig og stiller 
krav til eleverne. Vi ser også, at underviserne i højere grad omtaler skolen, som et sted hvor der sker 
noget nyt og spændende, som virksomhederne bør inviteres med til: 
 
”Jeg tror også, at det er enormt vigtigt, at man fra skolens side af, ser vigtigheden af at brande sig 
som et oplevelseshus, som en butik, hvor der virkelige sker noget. Det, at der kommer folk ind 
udefra og ser os på en anden måde, det tror jeg er med til at øge, at man ser positivt på 
forretningen her”. (Fokusgruppe, B. 10). 
 
Som vi har beskrevet ovenfor prøver underviserne at udvide deres lærerrolle på en række områder 
gennem forhandling med ledelsen på skolen, eleverne og branchen. De nye roller er på sin vis 
blevet accepteret af branchen, som eksempelvis resulterer i at en anerkendt køkkenchef vælger at 
blive underviser på skolen (Fokusgruppe, B. 10). Underviserne har formået at skabe nogle nye 
roller som smagsdommere, motivatorer og socialarbejdere som giver dem nye muligheder for at 
påvirke branchen. Skolens historie bliver dermed forhandlet fra at være et serviceorgan, som 
branchen i sin tid efterspurgte (Sigurjonsson, 2002: 47) til at blive en aktør med indflydelse på både 
elever og branchen. I følgende afsnit vil vi analysere skolen position som mægler mellem eleverne 
og branchen  
 
Underviserne som mæglere 
Skolen er et praksisfællesskab, som er i berøring med alle dele af branchen gennem eleverne, og 
underviserne kan derved bidrage til forhandling af mening på tværs af praksisfællesskaberne. En 
underviser udtaler således: 
 
”Jeg ved at Bjarne, han gør noget i deres undervisning, hvor de inviterer [praktikstederne] ind til 
sidst, på de der science-hold og ’laver noget ramasjang’. På denne måde bliver de mere synlige. 
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Det er en håndsrækning til mester, ’kom ind og besøg os, vi vil gerne have, at I skal 
komme’…”(Fokusgruppe, B. 10) 
 
Underviserne giver udtryk for, at det er vigtigt at brande skolen og underviserne på en bestemt 
måde med henblik på at ændre branchens opfattelse af skolen. Vi kan se underviserne som mæglere 
(brokers) (Wenger, 1999: 105). Dette begreb kan udfolde, hvilke muligheder underviserne har for at 
påvirke restauranternes praksisfællesskaber. Det er i grænserne mellem forskellige 
praksisfællesskaber, der skabes mulighed for forandring gennem mægling: ”Brokering: – 
connections provided by people who can introduce elements of one practice into another” (Ibid.: 
105). Mæglere kan skabe nye forbindelser på tværs af praksisfællesskaber ved at befinde sig på 
grænsen mellem mange forskellige:  
 
”The job of brokering is complex. It involves processes of translation, coordination, and alignment 
between perspectives. It requires enough legitimacy to influence the development of practice, 
mobilize attention, and address conflicting interests. It also requires the ability to link practices by 
facilitating transactions between them, and to cause learning by introducing into a practice 
elements of another” (Ibid.: 109). 
 
Underviserne er i stand til at være mæglere, fordi de selv har arbejdet i branchen og derfor har en 
legitimitet i dette praksisfællesskab. På denne måde ser vi, at de har en mulighed for at påvirke 
branchens forståelse af skolen og underviserne. Situationen gør også underviserne i stand til at 
påvirke branchens forståelse af arbejdsmiljø gennem eleverne, gennem direkte kontakt med 
restauranterne og gennem medierne. Underviserne kan gennem mægling og legitimitet undgå at 
være den ubudne gæst og fremstille nye perspektiver, som bliver hørt af branchen. Den rolle som 
nogle af underviserne har påtaget sig i forhold til at markedsføre skolen i medierne, kunne også 
være en del af en arbejdsmiljøoplysningstaktik. Underviserne kan være mere end bare mæglere i 
branchen, de kunne være arbejdsmiljømæglere, og skolen evt. et sted for videre uddannelse.  
 
I fremtidsværkstedet med underviserne blev der foreslået en lang række tiltag, som tilslutter sig 
ovenstående pointer, f.eks. foreslås der, at skolen kunne stå for at udarbejde en lovpligtig 
køkkenchefuddannelse (jævnfør Uddannelse til køkkenchefer i blok 1). Det foreslås også, at skolen 
kan have en rolle som konsulenter, hvor virksomhederne kan få vejledning omkring elevers trivsel 
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og arbejdsmiljø (Workshop undervisere, B. 12). Ud fra denne tankegang kan skolen være en form 
for videncenter, hvor virksomhederne kan få den nyeste viden (Workshop elever, B. 18). Dette ville 
give skolen en meget stærk faglig profil. Ydermere foreslår underviserne, at de skal inddrages i 
godkendelsen af praktiksteder (Workshop undervisere, B. 12). Mægling kan her ses som et af 
skolens potentialer til at skabe forbedringer i branchen. Dette vil blive uddybet i det følgende afsnit. 
 
Underviserne som formidlere af arbejdsmiljø 
I dette afsnit vil vi behandle skolens arbejdsmiljøundervisning som potentiale for forandring. 
Selvom skolen kunne være et godt rum for arbejdsmiljøformidling, ser vi, at 
arbejdsmiljøundervisningen ofte nedprioriteres. En underviser fortæller, at 
arbejdsmiljøundervisningen generelt ikke bliver taget seriøst af eleverne (Fokusgruppe, B. 10). 
Underviseren uddyber, at eleverne ikke har respekt for undervisning, der ikke har direkte relevans 
for håndværket (jævnfør Idealkokken på skolebænken i analyseblok 2). Underviserne er bange for at 
miste elever ved at inddrage mere teori i undervisningen. De har derfor ikke 
arbejdsmiljøundervisningen som højeste prioritet. En underviser fortæller følgende: 
 
”Hos os [science] har vi valgt at slå de timer, der hedder arbejdsmiljø sammen med alt muligt 
andet, så vi har sådan nogle science-dage, som vi kalder dem. Hvor det handler om deres endelige 
opgave eller et eller andet, som har med deres endeligt projekt at gøre” (Fokusgruppe, B. 10). 
 
På skolen bliver arbejdsmiljøundervisningen kun en mindre del af den øvrige undervisning. 
Årsagen til, at skolen ikke prioriterer arbejdsmiljøundervisning højt, findes også i, at de synes det er 
svært at ændre på elevernes tilgang til arbejdet: 
 
”Som skole er det møghamrende svært at gå ind og lave en undervisning, som eleverne rent faktisk 
tager til sig og reflekterer over og ændrer adfærd. Fordi det at få dem til at ændre adfærd, det er 
meget meget svært. Problemet er, at dem der egentlig kan gøre det bedst, det er deres køkkenchefer, 
fordi at de er der dagligt. Og hvis det ude på deres restaurant er normal kutyme, at man taler pænt 
til hinanden og at man ikke er sexistisk eller hvad fanden det måtte være”. (Fokusgruppe, B. 10). 
 
Underviserne oplever således, at arbejdsmiljøundervisningen er dårlig udnyttelse af 
undervisningstiden, og vælger at inkludere arbejdsmiljø i andre sammenhænge eller give eleverne 
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den opgave at gennemgå en hjemmeside med gode arbejdsmiljøråd (Interview, B. 14). 
Underviserne peger på, at elevernes adfærd i køkkenet er afhængig af, hvad de lærer på 
praktikpladserne. På denne måde italesætter underviserne deres egen rolle i forbindelse med 
forbedring af arbejdsmiljø som meget lille. Eleverne kan godt mærke, at underviserne har svært ved 
at se meningen med at undervise i arbejdsmiljø, hvilket ses i nedenstående citat fra en nyuddannet 
køkkenchef, som vi tidligere har mødt som elev på skolen: 
 
”Ja, altså [det må gerne være] lidt mere levende end en eller anden hjemmeside, som man til hver 
en tid ville kunne gå ind på, og tjekke noget ud, hvis der var noget der interesserede en. Det virker 
lidt som det bare var noget de havde lavet for, at de kunne sætte kryds på deres skema – nu har vi 
lært dem om arbejdsmiljø” (Interview, B. 14).  
 
Vi har nu set, at skolen finder det svært at undervise i arbejdsmiljø, hvilket kan være et udtryk for, 
at underviserne ikke vil kritisere branchens praksis, da de finder det nytteløst eller f.eks. stadig 
ønsker at blive anerkendt som legitime deltagere. Hvis de fjerner sig for meget fra branchens 
praksisfællesskab, risikerer de at miste deres status som mæglere. Undervisernes anerkendelse som 
en del af branchen, kan således være på spil i deres beslutning om at nedprioritere 
arbejdsmiljøundervisningen.  
 
Disse faktorer kan medvirke til, at skolen er en svag forandringsagent i forhold til arbejdsmiljø. 
Som tidligere vist i Identitet som deltagelse i praksisfællesskabet (i analyseblok 2), har vi fundet 
frem til, at eleverne er meget påvirkede af praktikpladsens kultur, og er derfor ikke nødvendigvis er 
modtagelige for gode råd fra skolen, hvis disse er modstridende med det, de lærer på 
praktikpladsen. Deres viden fra praktikpladsen bliver en slags common sense, som bliver udarbejdet 
gennem gensidigt engagement (Wenger, 1999: 47f). På praktikstederne er det common sense, at der 
eksempelvis er hård tone i køkkenet, interessetimer uden løn eller løft af for tunge gryder. Denne 
common sense gør det svært for skolen at kritisere arbejdsmiljøet. Underviserne ser, at det ikke 
ændrer noget, at de skælder ud på eleverne, når de i stor udstrækning følger den almindelige praksis 
i køkkenet. Som tidligere nævnt har eleverne svært ved at påpege fejl hos eksempelvis 
køkkenchefen (jævnfør afsnittet Videreførelse af problematisk praksis i analyseblok 2). Det er 
således et paradoks i undervisernes rolle som arbejdsmiljøformidlere, at de ofte kun møder 
eleverne. Vi kan derfor se en værdi i, at underviserne også møder branchens øvrige medlemmer 
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gennem eksempelvis rådgivningstilbud. Vi ser dog, at skolen indirekte fremstiller vigtige 
arbejdsmiljøproblematikker gennem almindelig undervisning i skolekøkkenerne, hvilket vi vil 
behandle i næste afsnit.  
 
Arbejdsmiljøundervisning som imagination? 
I et interview med en tidligere kokkeelev, fortæller han, at skolen fungerer som et udmærket rum til 
at tydeliggøre videreførelsen af problematisk praksis i branchen: 
 
”På grundforløbet havde vi sådan en dag, hvor vi lavede ’restaurant i klassen’, og så blev der 
udvalgt en ’køkkenchef’. Det var egentlig meget sjovt, for det var klassens lille tykke dreng, der blev 
udvalgt til køkkenchef, og han blev bare den værste lille Hitler, fordi han havde så meget magt og 
kunne fortælle alle, hvad de skulle gøre. Det var meget sjovt”. (Interview, B. 14). 
 
Denne tidligere kokkeelev fortæller, at denne form for undervisning gør eleverne; ”… 
opmærksomme på, at [det er latterligt], for alle i klassen hadede ham virkelig den ene dag” 
(Interview, B. 14). Disse citater viser, at skolen kan have indflydelse på eleverne ved at fremme 
groteske billeder af branchens praksis. Wengers begreb om imagination kan bidrage til at forklare, 
hvilket rum skolen kan være for eleverne: ”Through imagination, we can locate ourselves in the 
world and in the history, and include in our identities other meanings, other possibilities, other 
perspectives.” (Wenger, 1999: 178). Med begrebet mener Wenger, at mennesket gennem fantasien 
overskrider den øjeblikkelige oplevelse af praksis og bliver i stand til at reflektere over, hvordan 
praksis er opstået og hvordan den kan se ud i fremtiden (Ibid.: 176). På denne måde kan kreativ 
undervisning få eleverne til at forestille sig, at praksis i skolerummet er i overensstemmelse med 
praksis i branchen. Fantasi kan få kokkeelever til at se deres egen position med nye øjne. Det 
handler om at skabe et billede af praksis og normer i praksisfællesskabet, som ikke er indlysende, 
hvilket øvelsen med at ’lave restaurant’ kan resultere i. Fantasi er i Wengers optik ikke en 
individuel proces men forankret i sociale interaktioner og fælles erfaringer, hvilket gør 
skoleundervisningen særligt velegnet til at skabe et fælles billede af ledelse i restaurationsbranchen. 
Fantasi er ifølge Wenger en vigtig mekanisme i læring og forandringer: 
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”Imagination is an important component of our experience of the world and our sense of place in it. 
It can make a big difference for our experience of identity and the potential for learning in our 
activities.” (Ibid.: 176).  
 
Skolen kan således udgøre et kontra-faktisk erfaringsrum, hvor eleverne får mulighed for at 
reflektere over absurditeterne i lederes opførsel, og samtidig lokalisere sig selv i verden gennem 
fantasien. Denne oplevelse i undervisningen har gjort et stort indtryk på den tidligere elev. Det er 
noget han ser tilbage på, som en opvågning, og som en forståelse af at forholdene i branchen ikke er 
acceptable. Vi ser således, at fantasi er en udbytterig metode, som kan inkluderes i 
arbejdsmiljøundervisningen. 
 
De foregående afsnit har givet anledning til at se på, hvordan arbejdsmiljøundervisningen kan 
forbedres. En mulighed er, at underviserne selv skal stå inde for den undervisning, som de udbyder 
og ikke nedprioritere den. Herudover kan de markedsføre undervisningen som en nødvendig del af 
kokkens faglighed, der kan fremmes gennem fantasi. Skolen kan have en rolle som videncenter og 
videreuddannelsessted for virksomhederne, og på denne måde få respekt fra branchen. Alt dette 
tyder på, at skolen har net potentiale for at forbedre arbejdsmiljøet i branchen. 
 
Opsummering og diskussion af hovedpointer 
Gennem hele analyseblokken er det blevet klart, at undervisernes rolle har forandret sig på en række 
punkter. De skal bl.a. give eleverne almene studiekompetencer, have en mere pædagogisk tilgang 
og være mere rummelige. Dette er i tråd med den generelle udvikling af vekseluddannelserne som 
følge af erhvervsuddannelsesreform 2000. Herudover ser nogle undervisere det som deres opgave at 
brede elevernes faglighed ud, så de får andre erfaringer end ude på restauranterne. Skolen skal også 
være et frirum for eleverne, hvor de kan diskutere arbejdsmiljøforhold og potentielt handle 
anderledes på baggrund af disse diskussioner. Herunder er fantasifuld undervisning en vigtig 
metode. Nogle undervisere mener også, at de skal skabe en mere nytænkende og kreativ generation 
af kokke, der kan andet end håndværket, og som måske vil videreuddanne sig. Disse undervisere 
ønsker også at markedsføre skolen og profilere underviserne, så skolen kan få højere status ude i 
branchen, og derved bliver en stærkere forandringsagent. Vi har således set, at undervisernes rolle 
forandres og udvides på en række områder, som udvider deres potentiale for at være en stærk 
forandringsagent i branchen.  
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Reform 2000 som et forandringspotentiale? 
Vi ser, at skolen har en væsentlig rolle, fordi den har kontakt til samtlige dele af branchen gennem 
eleverne. Skolen har en omfattende opgave, hvor den under Reform 2000 skal kunne rumme endnu 
flere elever, hvilket har ført til niveaudeling i science - og almen-elever og nye roller for 
underviserne. Nedenfor vil vi diskutere nogle af forandringspotentialerne ved Reform 2000 gennem 
inddragelse af artikler fra debatbogen Samfundsborger – Medarbejder (Warring et al, 2004). 
 
Erhvervsuddannelserne har under Reform 2000 udviklet sig til at have et tredelt formål: 1) 
specialiseret erhvervskvalificering, 2) bred samfundsmæssig kvalificering, 3) at give 
studiekompetence og mulighed for videreuddannelse. Formålet med skolerne er derfor blevet så 
bredt, at der er mulighed for mange forskellige fortolkninger og prioriteringer (Larsen, 2004: 15). 
Vi har gennem analyseblokken set, hvordan der med reformen er blevet skabt mange modsatrettede 
mål, hvilket skaber orienteringsvanskeligheder for underviserne. Nogle undervisere synes f.eks., at 
praktisk kunnen er vigtigst, mens andre synes at skolen skal fremme studieteknik. Ydermere 
fremføres det i en debat-artikel, at reformen kan være med til at skabe en dybere kløft mellem skole 
og praktiksted: 
 
”Reform 2000 er stærkt inspireret af konstruktivistisk tænkning, som medfører en intellektualisering 
af viden og læring. Hvordan fungerer det i forhold til den kultur, som eleverne møder på mange 
arbejdspladser?” (Nielsen, 2004: 225) 
 
Der etableres med reformens fokus på intellektet og det almendannende tre modsatrettede logikker, 
som alle har indvirkning på vekseluddannelsens udformning. De tre logikker er 1) Hvad er 
anvendeligt (virksomheden), 2) hvad er korrekt (skolen), 3) hvad er meningsfuldt (eleven) 
(Jørgensen, 2004: 341). Udfordringen (som vi også kan se i undervisernes forhandlinger) er at regne 
ud, hvordan alle tre logikker kan tilgodeses i vekseluddannelsen, og om disse kan forenes i en 
overordnet formålsbeskrivelse. 
 
Vi ser, at Reform 2000 har medvirket til, at skolen kan være forandringsagent gennem oprettelsen 
af science-profilen. Vi opfatter science-profilen, som en følge af Reform 2000, da denne synes at 
være skolens og undervisernes svar på kravet om mere rummelighed. Som vist i afsnittet Ny 
orientering hos elever på science-profilen (i analyseblok 2), producerer denne profil elever med en 
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anderledes orientering mod rettigheder og arbejdsmiljø.  Profilen har dog også nogle barrierer, som 
blev beskrevet i afsnittet Rettighedskultur eller bred faglig orientering? (i analyseblok 2).  
 
Det er interessant, at vi ser positive effekter ved Reform 2000, da den (som vist ovenfor) også er 
under megen kritik. Der ligger for os at se mange potentialer i en udvidelse af undervisernes rolle 
og indførslen af niveaudeling, på trods af den store byrde, som bliver pålagt skolen i forbindelse 
med Reform 2000.  
 
De tre analyseblokke har behandlet 1) de generelle arbejdsmiljøproblemer i branchen, 2) elevernes 
forandringsmuligheder og 3) skolens rolle i branchen. I det følgende kapitel vil vi konkludere på 
alle tre blokke. Konklusionen efterfølges af en løsningsorienteret perspektivering. 
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Konklusion 
 
I nærværende specialeafhandlings indledende afsnit præsenterede vi problemformuleringen: 
Hvordan kan HRS med støtte fra andre vigtige aktører forbedre arbejdsmiljøet i 
restaurationsbranchen? Hvilke barrierer og muligheder er der herfor? Vi vil her konkludere på 
vores analytiske arbejde og besvare problemformuleringen. 
 
I analyseblokken Arbejdsmiljøproblemer og løsninger har vi besvaret følgende arbejdsspørgsmål: 
Hvad er problemerne med branchens arbejdsmiljø og hvilke forandringsmuligheder er til stede? Vi 
viste, hvordan det er vanskeligt for kokke at få et fritidsliv til at hænge sammen med arbejdsliv på 
grund af lange og skæve arbejdstider. Det er problematisk, at de lange arbejdstider samtidig giver 
kokken flow i arbejdet, da incitamentet for at ændre arbejdsforholdene bliver svagere. Samtidig har 
vi set, hvordan der eksisterer en hård tone i restaurationsbranchen, som fastholdes på forskellige 
måder i praksisfællesskaberne. Den hårde tone og dårlige ledelse videreføres eksempelvis af de nye 
køkkenchefer, som ofte er unge og uerfarne. Ligeledes er der problemer i forhold til overholdelse af 
arbejdsmiljøregler og overenskomst, som fastholdes af et økonomisk rationale i restauranterne. Som 
en løsning på disse problemer har vi peget på, at der skal udarbejdes en lovpligtig uddannelse til 
køkkenchefer, samt etableres ledernetværk. Derudover peges der på, at skolen kan fremme bedre 
ledelse gennem undervisning i pædagogik som en del af kokkeelevernes skoleforløb. 
 
Analyseblokken Kokkeeleverne som forandringsagenter viser, hvordan kokkeeleverne er i særlig 
risiko for at videreføre problematisk praksis jævnfør deres perifere deltagelse i restauranternes 
praksisfællesskaber. I denne blok besvares arbejdsspørgsmålet: Hvilke barrierer og muligheder har 
eleverne for at forandre arbejdsmiljøet? Eleverne ønsker forbedringer af arbejdsmiljøet men ser sig 
selv som svage forandringsagenter. De har derfor en tendens til styre sig selv i retning af et 
økonomisk subjekt, hvilket kan være en barriere for forbedring af arbejdsmiljøet, fordi det spænder 
ben for skabelsen af rettighedssubjektet. Vekseluddannelsen kræver et særligt identitetsarbejde for 
eleverne, som samtidig gennem deres multimedlemskab bliver opmærksomme på implicit 
problematisk praksis i branchen. Som potentiale har vi nævnt, at science-eleverne potentielt kan 
skabe arbejdsmiljøforbedringer i kraft af deres rettighedsorientering. Fremtidsværkstedet kan virke 
understøttende for denne proces ved at skabe et ’arbejderkollektiv’ på mikroplan. Samtidig peger vi 
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på, at der kan skabes et bedre samarbejde mellem praktiksted og skole, f.eks. gennem obligatoriske 
samtaler.  
 
I den sidste analyseblok Skolen som forandringsagent, som besvarer arbejdsspørgsmålet Hvilke 
barrierer og muligheder har underviserne og skolen for at forandre arbejdsmiljøet? har vi vist, at 
undervisernes rolle har forandret sig i mødet med reform 2000. De skal give eleverne almene 
studiekompetencer og være mere rummelige. Nogle undervisere ønsker at markedsføre skolen og 
profilere underviserne, så skolen kan få højere status ude i branchen og derved bliver en stærkere 
forandringsagent. Skolen skal samtidig være et frirum for eleverne, hvor de kan diskutere 
arbejdsmiljøforhold og fremstille problematisk praksis i branchen ved hjælp af fantasi i 
undervisningen. Et særligt potentiale for at skolen kan være forandringsagent er, at underviserne får 
en mæglerolle, som kan egne sig særligt godt til at rådgive og møde virksomhederne på en 
konstruktiv måde. F.eks. foreslår vi, at underviserne tilbyder trivsels- og arbejdsmiljørådgivning til 
praktikstederne, men også at skolen inddrages i godkendelsen af disse. 
 
Vores afsluttende konklusion er således, at underviserne som mæglere er vigtige forandringsagenter 
i branchen, men at forandring bør ske i samarbejde med andre instanser, som f.eks. 3F og Horesta. 
Disse former for samarbejde vil blive uddybet yderligere i det følgende afsnit, som er afhandlingens 
perspektivering og sidste afsnit. 
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Perspektivering 
 
Denne afhandlings perspektivering er et realitetstjek af løsningsforslagene i vores analysekapitler. 
Perspektiveringen baserer sig på diskussioner fra et dialogmøde, som vi afholdt med 11 deltagere 
fra forskellige institutioner og virksomheder i restaurationsbranchen: En underviser, en 
uddannelsesleder og en afdelingsleder fra HRS, tre repræsentanter fra 3F, en repræsentant fra 
Horesta, en repræsentant fra Faglig Udvalg, to repræsentanter fra konsulentfirmaet Alectia og en 
ledelseskonsulent med speciale i restauranter deltog i mødet. Mange af deltagerne har tidligere 
arbejdet i restaurationsbranchen eller har på en anden måde haft tilknytning hertil. Grundidéen med 
dette møde var at sætte fokus på arbejdsmiljøproblemer i restaurationsbranchen og at få de 
forskellige institutioner til at diskutere de forslag, som både undervisere og elever fandt frem til i de 
to workshops, som vi faciliterede i henholdsvis februar og marts (Bilag 12 og 18). Gennem 
dialogmødet er forandringsforslagene blevet mere kvalificerede, og i dette afsnit vil vi fremhæve 
diskussionerne af de væsentligste løsningsforslag. Dette afsnit bygger udelukkende på referatet fra 
dialogmødet (Dialogmøde, B. 22). 
 
Lovpligtig uddannelse til køkken- /restaurantchef 
Det første forslag er Lovpligtig uddannelse til køkken- /restaurantchef.  Forslaget er blevet 
beskrevet i afsnittet af samme navn i analyseblok 1. Dette forslag gav anledning til stor debat og 
indeholdt forskellige temaer som Uddannelse og oplæringssystemer, At klæde eleverne på, 
Tilbagemelding og temaet Taskforce og rådgivning.  
 
Lovpligtig eller frivillig uddannelse? 
Denne diskussion omhandler, hvorvidt man skal ’presse’ en uddannelse ned over de 
praktikansvarlige og køkkencheferne ude i virksomhederne. En repræsentant fra 3F fortalte, at der 
allerede findes praktikvejlederuddannelse, men den er frivillig, så der er ikke stor interesse for at 
benytte sig af den. Yderligere nævnes, at man måske burde forpligte en fra hver virksomhed med 
elever til at tage et certificeringskursus. Dette kræver dog lovgivning på området.  
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En repræsentant fra Horesta forklarede, at en lovpligtig uddannelse til virksomheder med elever vil 
give ekstra udgifter for virksomhederne, hvilket kan fjerne deres lyst til at have elever. Det kan 
derfor have en uhensigtsmæssig effekt, da der i forvejen er mangel på praktikpladser. Dog mente en 
repræsentant fra 3F, at det er nødvendigt med en lederuddannelse: ”Lederne er ikke gode nok. Vi 
har to sager om ugen, der handler om overtrædelse af rettigheder. Bedre uddannelse for lederne er 
vejen frem”. En anden repræsentant fra 3F fortalte, at der på HRS er en 2-årig 
serviceøkonomuddannelse, som netop er tænkt til at udstyre praktikere med lederkompetencer. Det 
ville være en fordel, hvis kokkeeleverne tog denne uddannelse, for på den måde at blive mere 
kvalificerede ledere. 
 
Diskussionen om uddannelsen fik en konsulent fra Alectia til at foreslå, at man søger inspiration fra 
McDonald’s og H & M, da disse virksomheder har gode oplæringssystemer, som er økonomisk 
profitable. Det kunne være en god inspirationskilde, men som en repræsentant fra 3F forklarede, 
kan dette være svært at overføre til restaurationsbranchen, da der er mange små virksomheder med 
få ansatte. Deltagerne blev ikke enige om videre realisering af tvungen eller ikke-tvungen 
uddannelse til køkkencheferne. Men vi ser et problem i, at der allerede eksisterer relevante 
uddannelser for ledere og praktikansvarlige, som ikke bliver benyttet, hvilket taler for 
lovpligtighed.. I næste afsnit diskuteres således, hvad man kan gøre for at forberede de unge til 
deres fremtidige arbejdsliv. 
 
At klæde elever på 
Diskussionen udsprang af problemet med, at helt nyuddannede kokke bliver køkkenchefer, hvilket 
kan have stor betydning for, hvordan køkkenerne bliver styret. At køkkenerne ofte bliver styret 
gennem hård tone og stressende arbejdsgange er en realitet, og derfor mente en konsulent fra 
Alectia, at eleverne bør ’klædes bedre på’. Konsulenten udtalte at:  
 
”Skolen skal klæde eleverne på til branchen, da der er forskellige personlighedstyper. Nogle kan 
godt håndtere den hårde tone og det stressende miljø, mens andre ikke kan og derfor skal de klædes 
på til dette”.  
 
Uddannelseslederen fra HRS var enig i dette udsagn og foreslog, at man kan opfordre eleverne til at 
tage et management-modul. Repræsentanten fra Horesta støttede op om dette forslag og udtalte 
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således: ”Teori og arbejdsmiljø skal læres på skolen”. Der var dog ikke enighed om, at der skal 
være mere teori på skolen. Repræsentanten fra Faglig Udvalg mente ikke, at det er hensigtsmæssigt, 
da skolen i forvejen har meget teori og ikke særlig meget praktik.  En repræsentant fra 3F var enig 
og mente, at det også handler om at fastholde eleverne, og det gør man ikke ved at give eleverne 
mere teori. Han udtalte: ”Kokkeuddannelsen skal være attraktiv for de unge, så de ikke flygter. Men 
samtidig er uddannelsen ikke attraktiv, hvis arbejdsmiljøet er dårligt”. Han mente således ikke, at 
der skal mere teori på skoleskemaet, men så det samtidig som nødvendigt, at arbejdsmiljøet 
forbedres – hvilket bl.a. kunne ske gennem mere uddannelse. 
 
Alle deltagerne lod til at være enige om, at ledelsen på restauranterne er for dårlig, og at det er en af 
årsagerne til det dårlige arbejdsmiljø. Den dårlige ledelse skyldes blandt andet, at køkkencheferne 
bliver yngre og yngre, og derfor hverken har erfaring eller er modne nok til at kunne håndtere en 
lederstilling. Nogle af deltagerne mente, at eleverne skal forberedes bedre på arbejdslivet, så de kan 
håndtere det. I dette tema kom deltagerne ikke frem til konkrete forslag. Til slut i denne diskussion 
sagde en ledelseskonsulent:  
 
”Der mangler rådgivning af ejerstaben, så dem bør man gå i dialog med. Hvis ejerne gør noget, så 
forplanter det sig ned gennem hele virksomheden. Mange ville være sympatiske overfor disse 
forslag”.  
 
Efter ledelseskonsulentens mening bør man ikke lave flere lovkrav, men derimod gå i dialog med 
ejerne af virksomhederne. Han forslår derfor, at der dannes en tværorganisatorisk taskforce, som vil 
kunne rådgive virksomhederne. Taskforcen skal blandt andet bestå af skolen, 3F og Horesta. Dette 
forslag blev der arbejdet mere med under dialogmødet, og vi vil præsentere deltagernes meninger 
herom i perspektiveringens sidste afsnit.  
 
Bedre samarbejde mellem skolen og virksomhederne 
’Bedre samarbejde mellem skolen og virksomhederne’ var et af forslagene fra fremtidsværkstederne 
med kokke og undervisere. Dette forslag gav anledning til at diskutere temaerne Godkendelse af 
praktikvirksomheder og Invitation af virksomheder på skolen. 
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Godkendelse af praktikvirksomheder  
Undervisernes løsningsforslag om ’Bedre samarbejde mellem skolen og virksomhederne’ indeholdt 
en ide om, at underviserne kunne være med til at vurdere, hvilke restauranter der var egnede til at 
have elever. Dette tema gav en livlig diskussion blandt deltagerne, der alle var enige om, at mange 
praktikpladser er for dårlige til at varetage elevernes læring og trivsel. Det fremførtes af deltagerne, 
at eleverne ofte bliver anset som billig arbejdskraft, og at virksomhederne ofte lægger mere vægt på 
økonomien end elevernes læring. 
 
En repræsentant fra 3F fortalte, at man holder en samtale med virksomheden, når denne skal 
godkendes. Hvert 7. år skal praktikvirksomhederne revurderes. En repræsentant fra 3F fortalte: ”Det 
er desværre fuldstændig umuligt, at tage en godkendelse fra en virksomhed”. Det er endnu 
vanskeligere, når der er mangel på praktikpladser. Manglen på praktikpladser ville i nogen grad 
kunne afhjælpes, hvis flere virksomheder havde mulighed for at blive godkendt. En repræsentant fra 
3F foreslog, at der kan være mere fleksible krav for godkendelse. Han udtaler således:  
 
”På den måde kan virksomheder godkendes til bestemte ting. Det vil være en god ide, hvis skolen 
kan forlænge skoleforløbet med henblik på at lære eleverne de ting, de ikke får lært på 
praktikstedet”.  
 
Uddannelseslederen fra HRS tilføjede: ”På den måde kan de virksomheder, der eksempelvis ikke 
har fadservering også blive til praktikvirksomhed, og så kan skolen tage sig af manglen for dette”. 
Skolen kan derved kompensere for virksomhedens mangler. En repræsentant fra 3F syntes, at det 
lød som et sympatisk og aktuelt forslag. Han udtalte:  
 
”Vi får mere og mere specialiserede forretninger, hvorfor de også får begrænsede godkendelser. 
På den måde ville dette forslag løse problemet. Men det vil betyde, at man skal være mindre på 
arbejdspladsen og mere på skolen, hvilket virksomhederne ikke nødvendigvis er interesserede i”. 
 
Der var en generel holdning blandt deltagerne om, at der skal gøres noget ved manglen på 
praktikpladser. De foreslog, at man kan lave mere fleksible krav til godkendelse af praktikpladser, 
således at en virksomhed, der ikke lever op til alle krav, alligevel kan godkendes. Tanken er, at 
skolen må tage sig af de kompetencer eleven kommer til at mangle. Dette vil dog betyde, at eleven 
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skal mere på skole, hvilket virksomhederne ikke nødvendigvis bifalder. Der lægges således op til et 
udvidet samarbejde mellem skolen og praktikstederne, hvor skolen potentielt får en større rolle i 
elevens uddannelse. I næste tema diskuterer deltagerne, hvordan man kan forbedre uddannelsen 
gennem et øget samarbejde mellem praktikstederne og skolen. 
 
Invitation af virksomheder på skolen 
Temaet omhandler ’Bedre samarbejde mellem skolen og virksomheden’. Skolen ser en mulighed for 
dette gennem øget kontakt, f.eks. at praktikvirksomhederne kommer med tilbagemeldinger på, 
hvordan det går med eleven, hvad eleven har lært og hvad vedkommende mangler at lære. 
Uddannelseslederen fra HRS udtalte: ”Skolen vil gerne have tilbagemelding fra virksomhederne, så 
vi kan forbedre uddannelsen”.  En repræsentant fra 3F fortalte, at der allerede eksisterer en 
uddannelsesbog, hvor både virksomhederne og HRS skal skrive om eleven. Både skolen og 
virksomhederne skal udfylde denne, men problemet er, at virksomhederne ikke gør det. Skolen 
oplever ofte manglende forståelse for, at skolen er et vigtigt element i elevernes uddannelse. 
Afdelingslederen fra HRS fortalte:  
 
”Et af vores problemer er, om man har lovligt eller ulovligt fravær. Alt fravær på skolen er ulovligt 
fravær, synes vi. Mange virksomheder giver eleverne fri fra skole, så eleverne kan arbejde i 
skoletiden”.  
 
Det vil ifølge afdelingslederen være en god ide, hvis virksomhederne og skolen mødtes, så de kan få 
en forståelse af hinandens opgaver, men de har svært at få virksomhederne til at deltage i møder på 
skolen. En underviser fra HRS udtalte således: ”De store virksomheder kommer. De små har ikke 
tid”. Yderligere fortalte repræsentanten fra Faglig Udvalg at:  
 
”Skolen har gjort meget for at invitere virksomhederne ud og høre om vekseluddannelse og 
oplæring, men virksomhederne møder ikke op. De kommer måske første gang de har en elev, men 
kommer ikke igen, når de får nye”.  
 
Uddannelseslederen udtalte i denne forbindelse:   
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”Vi har prøvet at få virksomhederne til at komme ind på skolen, men de kommer ikke. At 
virksomhederne skal komme ind på skolen kunne være et led i godkendelsen af praktikstederne, så 
der kan komme mere fokus på elevens videre læring. Vi laver mange tilbud til arbejdsgiverne, for at 
øge samarbejdet. Men arbejdsgiverne respekterer ikke skolen. De tror, at eleverne skal på ferie. 
Nogle gange har vi lavet store arrangementer, men virksomhederne kommer desværre ikke. Men de 
har også travlt. Hvordan får vi virksomhederne til at møde op?”  
  
Deltagerne ønsker, at der skal være bedre sammenhæng i uddannelsen, så eleverne kan få mest 
muligt ud af uddannelsen. De mener, at det er vigtigt, at skolen og virksomhederne mødes, så de får 
større forståelse og respekt for hinanden som instanser i elevens uddannelse.  Uddannelseslederen 
foreslog bl.a. at møder mellem skolen og virksomhederne skal være den del af kriterierne for at få 
en godkendelse. Dog syntes ledelseskonsulenten ikke, at dette var et godt forslag, da man hellere 
skal hjælpe og motivere virksomhederne end at tvinge dem.  
 
Vi har set, at der ikke kunne skabes enighed blandt deltagerne om øget regulering af branchen, 
f.eks. i form af en lovpligtig uddannelse eller i form af krav om deltagelse ved møder om 
vekseluddannelse for praktikværter. Det fremføres, at virksomhederne vil føle sig demotiverede af 
denne tilgang. Dette peger på, at der er brug for nogle mere rådgivende tiltag, der tager 
praktikpladserne i hånden frem for at forsøge at tvinge dem gennem lovgivning. På dialogmødet 
fremkom der en ide om en tværorganisatorisk taskforce, som kan rådgive om arbejdsmiljø og 
hvordan man er en god praktikvært. 
 
Taskforce 
Dette afsnit indeholder en debat om hvorvidt en taskforce vil være mulig, og hvad den skal bruges 
til. En repræsentant fra 3F udtalte: ”Taskforcen er en god ide, men det virker lidt urealistisk, for der 
er for mange virksomheder. Måske er det en bedre ide, at styrke samarbejdet mellem skole og 
virksomhed”.  Repræsentanten fra Faglig Udvalg delte ligeledes synspunktet om, at det er for 
urealistisk: ”Det er svært at tjekke op på virksomhederne, da det kræver enormt meget tid og mange 
ressourcer”. Repræsentanten fra Horesta syntes, at en taskforce lød som en god ide, men at den skal 
være til de virksomheder, der ikke bruger overenskomst. Det er dog ifølge ledelseskonsulenten 
vigtigt, at taskforcen ikke bliver en kontrolenhed, men nærmere en enhed, der har en positiv dialog 
med virksomhederne. En konsulent fra Alectia fortalte, at man i Bygge og Anlæg har projektet 
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Bam-bus (Byggeriets arbejdsmiljøbus)
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. Denne taskforce er ikke en kontrolenhed men en hjælp til 
virksomhederne. Virksomhederne kontakter selv Bam-bus, hvorefter arbejdsmiljørådgiveren kører 
ud til virksomhederne og møder dem, hvor de er. Konsulenterne har erfaring med 
arbejdsmiljørådgivning, men har også praktisk erfaring fra branchen. Alle niveauer i en virksomhed 
kan kontakte arbejdsmiljøbussen med henblik på rådgivning. Bam-bus giver arbejdsmiljørådgivning 
i forhold til sikkerhed og sundhed på arbejdspladsen.  
 
Konsulenten fra Alectia foreslog, at man også kan lave sådan en ’bus’ for restaurationsbranchen. 
Repræsentanten fra Horesta var enig: ”Det er nemmere at løfte niveauet ved, at man kommer ud til 
virksomhederne”. Således ser hun det som en fordel, at taskforcen kommer ud til virksomhederne. 
På denne måde løses problemet med, at virksomhederne har for travlt til at tage ud og få rådgivning. 
Det er dog ifølge repræsentanten fra Horesta vigtigt, at man først identificerer, hvilke virksomheder 
der har problemer. Hun sagde at: ”Man skal ud til virksomhederne for at give branchen et løft, og 
identificere branchens ’problembørn’”. Det skal således afklares om restaurationsbranchens 
arbejdsmiljøbus skal være et tilbud, som virksomhederne selv vælger at benytte sig af, eller om den 
også skal være opsøgende i forhold branchens ’problembørn’. Der var en bred enighed om, at 
taskforcen er en realistisk ide og et positivt indslag.  
 
Taskforcen skal være et samarbejde mellem HRS, 3F, Horesta og Alectia. På mødet blev der talt 
om, at arbejdsmiljøbussen både skal rådgive i forhold til fysisk og psykisk arbejdsmiljø, samt 
problemer med elever. Herudover blev der dannet en konsensus om, at taskforcen skal være en 
vejledende og rådgivende enhed frem for en kontrolinstans.  
 
Konsulenten fra Alectia foreslog i slutningen af dialogmødet, at deltagerne kunne mødes igen med 
henblik på at starte et samarbejde omkring en taskforce i restaurationsbranchen. Mødedeltagerne 
var begejstrede for forslaget, hvorfor vi har inviteret til et møde i starten af september, hvor ideen 
kan diskuteres og en ansøgning til forebyggelsesfonden kan påbegyndes. På denne måde kulminerer 
vores speciale og aktionsforskningsprojekt i et reelt tiltag mod at forbedre arbejdsmiljøet i 
restaurationsbranchen. 
 
                                               
30  http://www.bam-bus.dk 
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At bidrage til forandring 
Vi har gennem specialearbejdet opnået kontakt til forskellige dele af branchen, som vi har aktiveret 
i en diskussion om bedre arbejdsmiljø og forhold for kokkene. I specialeafhandlingen har vi vist, at 
der er mange barrierer for forbedring af arbejdsmiljøet i branchen. Samtidig har vi også set, at der er 
mange potentialer for forbedring, og at aktørerne også er engagerede i at have en aktiv rolle heri. Vi 
har påbegyndt skabelsen af en taskforce, men det er vigtigt, at aktørerne selv tager ejerskab for det 
videre projekt, hvis der skal ske forbedringer på længere sigt. Vi videregiver vores erfaringer fra 
specialet og håber, at de forskellige aktører tager hul på udfordringen med at gøre kokkenes arbejde 
bæredygtigt. Vores kontaktperson på HRS beskriver dette som, at vi har: ”Givet dem en gylden 
skovl, som de kan grave videre med”. 
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